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MOTTO 
    
       
 
Karena Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan, Sesungguhnya 
sesudah kesulitan itu ada kemudahan.  
(QS. Al Insyirah: 5-6) 
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ABSTRAK 
Ana Nisaa’ Muslimah, NIM:141.221.089. EFEKTIVITAS KONSELING 
KARIR DENGAN PENDEKATAN TRAIT AND FACTOR PADA KARYAWAN 
YANG MEMILIKI KONFLIK KERJA DI PT. ISKANDAR INDAH PRINTING 
TEXTILE SURAKARTA. Skripsi, Jurusan Bimbingan Konseling Islam, 
Fakultas Ushuluddin dan Dakwah. Institut Agama Islam Negeri Surakarta. 
2019. 
 
Konflik kerja terjadi karena adanya komunikasi yang tidak berjalan 
dengan baik, ketidakjelasan struktur atau pekerjaan dan masalah-masalah yang 
berkaitan dengan kepribadian yang dimiliki oleh masing-masing individu atau 
kelompok yang berbeda, hal tersebut sangatlah merugikan karena dapat 
berdampak banyak terhadap diri sendiri, organisasi bahkan rekan kerja kita 
sendiri. Oleh karena itu penelitian efektivitas konseling karir dengan pendekatan 
trait and factor dilakukan dengan tujuan untuk membantu individu dalam 
memahami dan mengarahkan hidupnya sesuai dengan yang diharapkan, termasuk 
dalam menghadapi konflik kerja. 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif eksperimen 
dengan desain penelitian one group pretest-posttest. Penelitian ini dilaksanakan 
dari bulan Januari sampai dengan bulan Februari 2019. Penelitian ini 
menggunakan sebagai subyek karyawan yang memiliki konflik kerja di PT. 
Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 
8 orang yang dilakukan melalui kriteria sampling jenuh. Penelitian ini 
menggunakan skala likert, konflik kerja menggunakan angket terpakai modifikasi. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa konseling karir dengan pendekatan 
trait and factor efektif digunakan pada karyawan yang memiliki konflik kerja di 
PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta dengan pengujian hipotesis 
menggunakan analisis paired sampel t-test dengan pembuktian nilai Sig. sebesar 
0.009 < 0.05. Dengan penerimaan jika nilai Sig > 0.05 maka tidak ada perbedaan 
yang signifikan. Dan dengan penerimaan jika nilai Sig < 0.05 maka terdapat 
perbedaan signifikan.  
Kata kunci :Konseling Karir Trait and Factor, Konflik Kerja 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Sumber daya manusia merupakan salah satu aset paling berharga yang 
dimiliki oleh suatu organisasi, karena manusialah yang merupakan satu-
satunya sumberdaya yang dapat menggerakkan sumberdaya lainnya. Dengan 
demikian, unsur sumberdaya manusia jadi faktor kunci yang harus di 
pertahankan suatu organisasi sejalan dengan tuntutan yang senantiasa dihadapi 
organisasi untuk menjawab setiap tantangan yang ada. Oleh karena itu, upaya 
untuk mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas merupakan 
langkah utama organisasi (Arianto, 2013: 191).  
Darwito (2008) mengemukakan bahwa manusia sebagai sumberdaya 
yang sangat potensial dengan kemampuannya dan keterampilannya dapat 
menggerakkan roda institusi. Hal ini yang menjadikan sumberdaya manusia 
sebagai aset terpenting institusi dalam menentukan terwujudnya tujuan dari 
perusahaan tersebut. Motivasi kerja sangat berpengaruh terhadap produktivitas 
dari suatu perusahaan, karena apabila motivasi kerja karyawan rendah maka 
akan berpengaruh negative untuk institusi tersebut, tetapi apabila motivasi 
karyawan tinggi, maka akan berpengaruh positif untuk mewujudkan tujuan 
institusi secara optimal. 
Dalam persaingan bisnis antar perusahaan, peranan sumberdaya 
manusia yang berkualitas dan berkompeten pada suatu bidang sangat 
dibutuhkan untuk mewujudkan setiap tujuan perusahaan. Setiap perusahaan 
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harus memiliki sumberdaya manusia yang dapat menyelesaikan setiap 
pekerjaan dengan baik agar dapat memenangkan persaingan bisnis. 
Persaingan yang ketat dalam bisnis berdampak pada makin tinggi 
harapan perusahaan kepada karyawan untuk memenuhi target yang telah 
ditetapkan. Pengarahan perusahaan yang dilakukan dalam mencapai tujuan 
setiap waktu, dapat menimbulkan perbedaan pendapat kepada pimpinan 
maupun kepada sesama karyawan yang dapat menimbulkan permasalahan 
kerja yaitu konflik kerja.  
Slocum dan Hellriegel (dalam Dora Erminia, 2017: 1) mengatakan 
bahwa konflik kerja mengacu pada satu proses satu pihak individu atau 
kelompok yang merasakan tujuannya sedang ditentang atau secara negatif 
dipengaruhi oleh pihak lain (individu atau kelompok) yang memiliki 
perbedaan pendapat atau persepsi. Konflik dalam sebuah organisasi dapat 
terjadi karena adanya komunikasi yang tidak berjalan dengan baik, 
ketidakjelasan struktur atau pekerjaan dan masalah-masalah yang berkaitan 
dengan kepribadian yang dimiliki oleh masing-masing individu atau kelompok 
yang berbeda. Konflik kerja pada karyawan dapat menimbulkan hal yang 
positif, namun apabila tidak dapat dikelola dengan baik maka akan berdampak 
buruk. Menurut Robbins (2003: 162) bahwa “Tingkat konflik yang tidak 
memadai atau berlebihan dapat merintangi keefektifan dari suatu 
kelompok/organisasi, dan akhirnya menurunnya produktifitas.” 
Fakta lain yang ada dalam dunia kerja adalah tidak bisa terlepas 
dengan yang namanya konflik. Bisa di katakan, bahwa konflik merupakan 
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sebuah takdir yang di hadapi oleh manusia. Sebenarnya, tidak hanya manusia 
saja yang mengalami konflik dalam setiap kehidupannya, hewan dan 
tumbuhan juga mempunyai hal yang sama. Namun, kedua makhluk hidup 
tersebut keduanya sering terlibat konflik dalam memperebutkan ruang untuk 
hidup atau memperebutkan makanan. 
Saat terjadi konflik di tempat kerja, hal ini sangatlah merugikan karena 
dapat berdampak banyak terhadap diri sendiri, organisasi bahkan rekan kerja 
kita sendiri. Adanya hal tersebut, hal ini membuat hubungan dengan rekan 
kerja menjadi renggang, muncul rasa ketidakpercayaan, dan mudah curiga. 
Apabila hal tersebut terjadi maka komunikasi yang berhubungan dengan 
pekerjaan menjadi sulit dan mengalami banyak hambatan yang bisa berakibat 
pekerjaan menjadi tidak maksimal. 
Aldionita (2014: 414) mengemukakan bahwa konflik di latarbelakangi 
oleh adanya ketidakcocokan atau perbedaan dalam hal nilai, tujuan, status, dan 
lain sebagainya. Terlepas dari faktor yang melatarbelakangi terjadinya suatu 
konflik, gejala yang mengemukan dalam suatu organisasi saat terjadi konflik 
dimana saat individu atau kelompok menunjukkan sikap bermusuhan dengan 
individu atau kelompok lain yang berpengaruh terhadap kinerja dalam 
melakukan aktivitas pekerjaan. 
Disisi lain, konflik di tempat kerja juga berimbas terjadinya 
ketidakseimbangan hidup seseorang. Ketidakseimbangan tersebut antara lain 
berupa ketidakseimbangan individu dan sosial (hati dan batin). Orang-orang 
yang terlibat konflik biasanya akan menjadi pribadi yang egois, tidak bisa 
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bekerja sama dengan orang lain, mementingkan diri sendiri, tidak mempunyai 
semangat dan hidupnya penuh dengan tekanan. Dengan adanya dampak 
tersebut sangat jelas merugikan suatu organisasi di mana tempat kita bekerja 
sehingga membuat kinerja dari organisasi secara keseluruhan akan menurun. 
Sebagaimana di sebutkan dalam Al Qur’an surat QS. Al Baqarah: 286 
sebagai berikut: 
اَلااُفِّلَُكياَُللّٱاا َۚاهَعۡسُواَِلإااًسَۡفنااَماَاهَۡيلَعَواَۡتبَسَكااَماَاَهلا
 َۡتبََستۡكٱااَلاَاَنبَر
اَُهتۡلَمَحا اَمَكا اٗرِۡصإا َٓانَۡيلَعا ۡلِمَۡحتا َلَوا َاَنبَرا َۚانۡأَطَۡخأا َۡوأا َٓانيَِسنا ِنإا َٓانۡذِخاَُؤتۥا
ا َىلَعَانيَِذلٱااََنبَرا َۚاِنلَۡبقا نِمااِاِهبا َاَنلا ََةقاَطا َلا اَما َانۡل ِّمَُحتا َلَو ۦاَاوُافۡعٱااَانَع
َاوۡاِرفۡغٱاَاواَاَنلۚآ َنۡمَحۡرٱااَفاَانَٰىلۡوَماَتَنأَانۡرُصنٱااَىلَعِامَۡوقۡلٱاَانيِِرف َٰكۡلٱا٦٨٢  
Artinya:  
“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya. 
ia mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya dan ia mendapat 
siksa (dari kejahatan) yang dikerjakannya. (mereka berdoa): "Ya Tuhan Kami, 
janganlah Engkau hukum Kami jika Kami lupa atau Kami tersalah. Ya Tuhan 
Kami, janganlah Engkau bebankan kepada Kami beban yang berat 
sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-orang sebelum kami. Ya Tuhan 
Kami, janganlah Engkau pikulkan kepada Kami apa yang tak sanggup Kami 
memikulnya. beri ma'aflah kami; ampunilah kami; dan rahmatilah kami. 
Engkaulah penolong Kami, Maka tolonglah Kami terhadap kaum yang kafir." 
 
Ayat tersebut menerangkan bahwa dalam mencapai tujuan hidup itu 
manusia diberi beban oleh Allah SWT sesuai dengan kesanggupannya, mereka 
diberi pahala lebih dari yang telah diusahakannya dan mendapat siksa 
seimbang dengan kejahatan yang telah dilakukannya. Agama islam adalah 
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agama yang tidak memberati manusia dengan beban yang berat dan sukar. 
Mudah, ringan dan tidak sempit adalah asas pokok dari agama islam.  
Konflik kerja pada karyawan adalah permasalahan yang terkadang di 
abaikan oleh pimpinan perusahaan, apabila konflik kerja tidak diawasi dengan 
   baik maka dikhawatirkan karyawan merasa tidak terdorong untuk bekerja   
sehingga akan berdampak pada kinerja dari karyawan. Kinerja merupakan  
suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan tugas,    
sehingga penting untuk mengetahui apa yang di harapkan oleh karyawan dapat  
terpenuhi yang berarti motivasi yang baik sudah dimiliki dalam bekerja dan  
berdampak pada kinerja karyawan. Sumberdaya manusia yang dimiliki oleh   
perusahaan dapat bekerja dengan optimal ketika ada permasalahan kerja   
dapat dikelola dengan baik, sehingga permasalahan kerja seperti konflik kerja 
dapat menjadi hal yang membangun karyawan untuk mendapatkan rangsangan 
yang positif untuk bekerja bukan justru menurunkan kondisi karyawan.  
Berdasarkan pengamatan penulis, masih ada manusia yang berpikir 
dan menyikapi sesuatu dengan keliru, seperti halnya dalam menghadapi 
konflik di dunia pekerjaan, banyak diantara kita yang kehilangan pekerjaan 
karena tidak bisa menghadapi konflik yang ada sehingga lebih memilih 
mengundurkan diri dari tempat kerjanya tanpa mempertimbangkan hal yang 
lainnya. PT. Iskandar Indah Printing Textile yaitu perusahaan yang bergerak 
pada bidang manufacture textile, di dalam pelaksanaan usahanya tentu tidak 
lepas dari suatu konflik kerja. Konflik adalah adanya kesenjangan 
ketidaksesuaian diantara berbagai pihak dalam suatu organisasi dengan 
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organisasi lain, diantara berbagai bidang dalam sebuah organisasi, maupun 
diantara anggota didalam suatu bagian tertentu dalam organisasi.  
Ada berbagai macam dan berbagai pemicu terjadinya konflik di 
perusahaan, diantaranya konflik antar karyawan maupun konflik karyawan 
dengan atasannya. Seperti kesalahpahaman, masalah pribadi karyawan yang 
dibawa kedalam pekerjaan sehingga menimbulkan perselisihan, tekanan 
pekerjaan masing-masing karyawan yang dituntut untuk terus mencapai 
targetnya. Pada bagian produksi misalnya, terjadi kesalahpahaman komunikasi 
diakibatkan tekanan dari atasan untuk mencapai target yang tinggi membuat 
karyawan bersaing antar karyawan sehingga timbul perselisihan. Ada juga 
karyawan yang mengajukan resign dari perusahaan dikarenakan dipindahkan 
bagian dan dengan alasan tidak betah di bagian yang sekarang, tanpa 
mempertimbangkan hal lainnya, bahkan perbedaan dan perebutan jabatan juga 
terjadi di dalam perusahaan tersebut.  
Selain permasalahan diatas yakni adanya selisih paham antara atasan 
dengan bawahan. Berdasarkan informasi yang diperoleh dari salah satu 
karyawan bahwa perselisihan ini terjadi karena adanya kesalahpahaman antara 
pimpinan dengan bawahannya yang berakibat salah satu dari pihak yang 
bertikai mengikut sertakan karyawan untuk mendukunngya. Konflik seperti ini 
dapat terjadi karena adanya kesalahan dalam penyampaian informasi kepada 
karyawan, adanya rasa ketersinggungan pegawai karena sikap rekan kerjanya, 
ada perbedaan peran antara pegawai satu dengan yang lain yang memicu 
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kecemburuan sosial karyawan, pelibatan pegawai dalam kegiatan organisasi 
yang kurang merata, sikap membantah perintah atasan dan sebagainya. 
Untuk mengatasi konflik diatas sangat penting suatu perusahaan 
melakukan sebuah tindakkan yang dapat membantu karyawan yang memilikii 
konflik dalam lingkungan kerja sebelum berdampak pada pekerjaan yang lebih 
luas lagi, salah satunya cara yaitu peran Konselor/Psikolog perusahaan dalam 
memberikan arahan, membantu memecahkan masalah sehingga bisa 
meminimalisis konflik kerja di perusahaan tersebut kepada karyawan melalui 
Konseling Karir. Menurut Dewa Ketut Sukardi (2009) Konseling karir adalah 
merupakan teknik bimbingan karir melalui pendekatan individual dalam 
serangkaian wawancara penyuluhan (counseling interview). Penyuluhan 
merupakan pengkhususan kegiatan penyuluhan dalam masalah khusus yaitu 
masalah karir. Jadi bisa dikatakan proses konseling yang berusaha membantu 
individu untuk memecahkan masalah karir, memperoleh penyesuaian diri yang 
sebaik-baiknya antara kemampuan dan lingkungan hidupnya, memperoleh 
keberhasilan dan perwujudan diri dalam perjalanan hidupnya. Dengan adanya 
konseling karir tersebut karyawan dapat mengetahui bagaimana kondisi di 
dunia kerja dan dapat mengatasi hambatan-hambatan yang disebabkan oleh 
faktor diri dan lingkungannya. 
Menurut Wijono (2010) upaya penanganan dan pengelolaan konflik 
karyawan dilakukan secara efisien dan efektif maka dampak positif akan 
muncul melalui perilaku yang dinampakkan oleh karyawan sebagai sumber 
daya manusia potensial dengan berbagai akibat seperti banyaknya karyawan 
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yang dapat mengembangkan karirnya sesuai dengan potensinya melalui 
pelayanan pendidikan (education), pelatihan (training) dan konseling 
(counseling) dalam aspek kognitif, afektif dan psikomotorik. Semua ini bisa 
menjadikan tujuan organisasi tercapai dan pengembangan karir meningkat 
akhirnya kesejahteraan karyawan terjamin. 
Berdasarkan latar belakang diatas dan dengan fenomena yang terjadi 
Di PT. Iskandar Indah Pinting Textile Surakarta, permasalahan yang akan 
diamati adalah tentang konflik kerja yang terjadi di perusahaan tersebut. 
Untuk itu, penulis tertarik melakukan penelitian yang dituangkan dalam 
skripsi dengan judul “Efektivitas Konseling Karir Dengan Pendekatan 
Trait and Factor Pada Karyawan Yang Memiliki Konflik Kerja di PT. 
Iskandar Indah Printing Textile Surakarta.”  
 
B. Identifikasi Masalah 
Dari latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas, dapat di 
identifikasi permasalahan sebagai berikut: 
1. Konflik yang tidak memadai atau berlebihan dapat merintangi keefektifan 
dari suatu kelompok/organisasi, dan akhirnya berdampak pada turunnya 
kinerja karyawan. 
2. Tidak adanya motivasi dalam diri karyawan sehingga konflik yang terjadi 
semakin berkepanjangan. 
3. Orang-orang yang terlibat konflik kerja akan menurunkan tingkat kinerja 
karena biasanya akan menjadi pribadi yang egois, tidak bisa bekerja sama 
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dengan orang lain, mementingkan diri sendiri, tidak mempunyai semangat 
dan hidupnya penuh dengan tekanan. 
 
C. Pembatasan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah, maka perlu 
adanya pembatasan masalah agar permasalahan yang dikaji dapat terarah. 
Untuk itu penelitian ini dibatasi pada efektivitas konseling karir pada 
karyawan yang memiliki konflik kerja di PT. Iskandar Indah Printing Textile 
Surakarta. 
 
D. Perumusan Masalah 
Adapun yang menjadi fokus permasalahan dalam penelitian ini dapat 
dirumuskan sebagai berikut:  
Apakah konseling karir dengan pendekatan trait and factor efektif untuk 
karyawan yang memiliki konflik kerja di PT. Iskandar Indah Pinting Textile 
Surakarta? 
 
E. Tujuan Penelitian 
Tujuan dalam penelitian ini adalah ingin mengetahui efektivitas 
konseling karir dengan pendekatan trait and factor pada karyawan yang 
memiliki konflik kerja di PT. Iskandar Indah Pinting Textile Surakarta. 
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F. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai 
berikut:  
1. Manfaat Teoritis  
a. Secara teoritis penelitian ini diharapkan dapat memperkaya khasanah 
ilmu pengetahuan khususnya dalam upaya konseling karir terkait 
karyawan yang memiliki konflik kerja. 
b. Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat untuk kegiatan penelitian 
selanjutnya. 
2. Manfaat Praktis 
a. Bagi karyawan di industri, mengendalikan pemikiran dan keyakinan 
dalam mengahadapi segala hal khususnya dalam memotivasi diri 
ketika mendapatkan konflik dalam dunia kerja. 
b. Bagi institut, mendapatkan sumber informasi dan referensi pada 
umumnya mengenai karyawan yang memiliki konflik kerja sehingga 
karyawan dapat mengendalikan pikiran irasional dan keyakinannya, 
serta mengembangkan potensi-potensinya. 
c. Bagi peneliti, sebagai bahan penyusunan penelitian juga bermanfaat 
langsung dalam memperluas pandangan serta pengetahuan tentang 
konflik di lingkungan kerja. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
A. Kajian Teori 
1. Konseling Karir 
a. Pengertian Konseling Karir 
Kata konseling (Counseling) berasal dari kata counsel yang 
diambil dari bahasa latin yaitu counselium, artinya “bersama” atau 
“berbicara bersama”. Berbicara bersama yang dimaksud adalah 
pembicaraan konselor dengan seseorang atau dengan beberapa orang 
(Latipun, 2015: 15). Konseling adalah suatu proses interaksi yang 
terjadi antara dua orang individu yang disebut konselor dan klien, 
terjadi dalam situasi yang bersifat pribadi (Prefesional), diciptakan dan 
dibina sebagai suatu cara untuk memudahkan terjadinya perubahan-
perubahan tingkah laku klien, sehingga ia memperoleh suatu 
keputusan yang memuaskan kebutuhannya (Abu Ahmadi, 2011). 
Konseling adalah upaya membantu individu melalui proses interaksi 
yang bersifat pribadi antara konselor dan konseli agar konseli mampu 
memahami diri dan lingkungannya, mampu membuat keputusan dan 
menentukan tujuan berdasarkan nilai yang diyakininya sehingga 
konseli merasa bahagia dan efektif perilakunya (Nurihsan, 2006). 
Menurut Prayitno dan Erman (2004: 105) Arti konseling adalah 
proses pemberian bantuan yang dilakukan melalui wawancara 
konseling oleh seorang ahli (disebut konselor) kepada individu yang 
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sedang mengalami masalah (disebut konseli) yang bermuara pada 
teratasinya masalah yang dihadapi konseli. konseling adalah 
wawancara yang melibatakan dua pihak, konselor dan konseli, dalam 
memahami dan merumuskan masalah mencari jalan keluar dan 
melaksanakan jalan keluar tersebut (Kartini Kartono, 2010: 181).  
Dari beberapa pengertian diatas dapat diambil kesimpulan 
bahwa konseling adalah proses pemberian bantuan yang diberikan oleh 
konselor kepada konseli agar konseli dapat memahami dan 
mengarahkan hidupnya sesuai dengan yang diharapkan. Pada 
hakikatnya, bimbingan dan konseling merupakan dua rangkaian kata 
yang mempunyai pengertian yang berbeda. Namun demikian 
mempunyai tujuan akhir yang sama, yaitu berusaha membantu 
memecahkan masalah yang dihadapi individu maupun kelompok, agar 
terhindar atau mampu mengatasi masalahnya. 
Sedangkan pengertian karir adalah perkembangan dan 
kemajuan dalam kehidupan, pekerjaan, jabatan, dan sebagainya 
(Kamisa, Kamus Lengkap Bahasa Indonesia, 2007: 284). Menurut 
Prof. Edgar H. Schein dalam artikelnya yang berjudul Career 
development: theoretical and practical issues for organizations yang 
dirangkum dalam buku Career planning anddevelopment, ILO, 
Geneva, (1976) mengemukakan bahwa karir adalah suatu pandangan 
mengenai tingkat kemajuan yang terbatas pada tingginya gaji/upah 
yang telah membudaya. Sedangkan menurut Donald E. Super seperti 
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yang dikutip Dewa Ketut Sukardi (2009) karir adalah sebagai suatu 
rangkaian pekerjaan, jabatan dan kedudukan yang mengarah pada 
kehidupan dalam dunia kerja. Dari beberapa pengertian tentang karir 
yang telah dikemukakan di atas, dapat diartikan bahwa karir adalah 
suatu status dalam jenjang pekerjaan atau jabatan sebagai sumber 
nafkah apakah itu berupa mata pencaharian utama ataupun mata 
pencaharian sampingan. 
Sebagaian telah diketahui Konseling karir adalah merupakan 
teknik bimbingan karir melalui pendekatan individual dalam 
serangkaian wawancara penyuluhan (counseling interview). 
Penyuluhan merupakan pengkhususan kegiatan penyuluhan dalam 
masalah khusus yaitu masalah karir (Dewa Ketut Sukardi, 2009: 12). 
Menurut WS. Winkel (1997) menyatakan bahwa konseling karir 
adalah konseling yang berpusat dalam pengambilan keputusan, 
konselor membantu konseli untuk berpikir secara terarah mengenai 
suatu karir dengan pembicaraan antara konselor dan konseli mengikuti 
urutan langkah diskusi. Dengan demikian Konseling karir adalah suatu 
proses pemberian bantuan/layanan dan pendekatan kepada individu, 
agar individu yang bersangkutan dapat mengenal dirinya, memahami 
dirinya, mengenal dunia kerja dengan baik, dan merencanakan masa 
depan sesuai harapannya, dan mengambil sesuai dengan keadaan 
dirinya dihubungkan dengan persyaratan-persyaratan dan tuntutan 
pekerjaan atau karir yang dipilihnya.  
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b. Tujuan dari Konseling Karir 
Tujuan konseling karir menurut Muhammad Thayeb Manrrihu 
(2002: 39) adalah fasilitasi pilihan dan implementasi pekerjaan dalam 
kehidupan seseorang. Bila orang tersebut memilih suatu pekerjaan, 
makamorang tersebut sebenarnya memilih suatu rangkaian hal-hal 
selain dari isi dan tugas-tugas pekerjaan untuk dilaksanakan5.  Jadi 
maka sebelum konselor menentukan karir seseorang untuk bekerja, 
maka penting seorang konselor untuk melakukan konseling terhadap 
klien, karena apabila klien menepati pekerjaan itu maka klien itu harus 
mau melakukan pekerjaan dan tugas-tugas dalam tempat kerja tersebut 
dan harus mampu melakukannya. Pentingnya seorang konselor untuk 
mengetahui bakat dan kemampuan seorang klien yang akan menempati 
suatu pekerjaan itu sangat dibutuhkan, sehingga konselor bisa 
memberikan arahan kepada klien agar klien dapat menentukan 
pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan yang dia miliki.  
Menurut Mohammad Surya (2003: 230), tujuan konseling karir 
dapat dibagi menjadi 3 tatanan, yaitu: 
1) Konseling karir sebagai proses pengesahan atau penguatan pilihan 
yang telah dibuat oleh klien, banyak klien telah melakukan suatu 
tindakan menilai dirinya sendiri, menilai kesempatan yang ada, dan 
membuat pilihan tentantif sebagai hasil pengalaman orang tua dan 
gurunya. Dalam konseling karir tindakannya itu lebih 
dimantapkan.  
15 
 
 
2) Proses memperjelas tujuan-tujuan vocasional. Seseorang 
mengumpulkan informasi tentang karir dan kepribadiannya 
sepanjang waktu, akan tetapi mereka sering menghadapi kesulitan 
dalam menafsirkan data dan mulai membuat pilihan dalam konteks 
perencanaan perjalanan hidupnya. Disini konselor bertujuan untuk 
dapat membantu klien dalam mempersepsi secara lebih jelas.  
3) Membantu klien dalam menemukan fakta tentang dirinya dan 
dunia kerja yang belum diketahui sebelumnya. Dengan cara ini 
klien dapat membuat perencanaan dan pemilihan secara lebih tepat. 
 
c. Manfaat Konseling Karir 
Konseling karir memiliki banyak manfaat untuk seseorang 
yang baru akan memulai karirnya atau ditengah pergantian pekerjaan. 
Demikian juga untuk para pelajar yang hendak merencanakan karir 
agar berkesinambungan dengan jurusan yang diambilnya. Berikut 
manfaat Konseling Karir: 
1) Membantu seseorang dalam mengenali minat, keterampilan dan 
kemampuannya melalui Tes Potensi Karir. 
2) Memperluas wawasan seseorang dengan mengetahui pilihan-
pilihan karir yang beragam. 
3) Memberikan pengetahuan tentang berbagai bidang 
karir/disiplin/kursus untuk dipelajari dalam berbagai tingkatan. 
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4) Memberikan informasi mengenai gaji, deskripsi pekerjaan dan hal-
hal yang berkaitan dengan profesional di berbagai bidang karir. 
5) Mengidentifikasi keterampilan dasar dan karakteristik kepribadian 
yang diperlukan untuk memenuhi perkerjaan tertentu. 
6) Mengetahui kemungkinan peluang kerja di berbagai industri. 
7) Pengambilan keputusan untuk beberapa pilihan karir yang sesuai, 
baik untuk pendidikan dan pekerjaan. 
 
d. Fungsi Konseling Karir 
Konseling karier di perusahaan membantu seseorang dalam 
mengenal dan mengembangkan potensi karier yang dimilikinya. Selain 
itu konseling karier sebagai satu kesatuan proses bimbingan memiliki 
manfaat yang dinikmati oleh kliennya dalam mengarahkan diri dan 
menciptakan kemandirian dalam memilih karier yang sesuai dengan 
kemampuannya. 
 
2. Pendekatan Trait and Factor dalam Konseling Karir 
a. Pengertian Trait and Factor 
Asal-usul teori trait-and-factor dapat ditelusuri ke masa Frank 
Parsons. Teori tersebut menegaskan bahwa karakter klienlah yang 
harus pertama kali dinilai, dan kemudian dicocokkan secara sistematis 
dengan faktor-faktor yang terlibat di dalam berbagai jabatan. Pengaruh 
teori ini terbesar sangat luas pada masa Depresi Besar, ketika E. G. 
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Williamson (1993) mempelopori penggunaannya. Pada tahun 1950-an 
dan 1960-an teori tersebut mulai ditinggalkan, tetapi muncul kembali 
dalam bentuk yang lebih modern, yang dapat dikarakteristikkan 
sebagai “struktural” dan tercemin dalam hasil kerja para peneliti 
seperti John Holland, (1997). Teori ini selalu menegaskan keunikan 
setiap orang. Penganjur teori ini berpendapat bahwa kemampuan dan 
karakter seseorang harus diukur secara objektif dan kuantitatif. 
Motivasi pribadi dianggap relatif stabil. Jadi, kepuasan dalam jabatan 
tertentu bergantung pada kecocokan antara kemampuan seseorang 
dengan persyaratan suatu pekerjaan. 
Sebagaimana terungkapkan dalam karya tulis Parson dan 
Williamson. Ciri khas dari pandangan ini adalah asumsi bahwa orang 
memiliki pola kemampuan dan minat yang dapat diketahui melalui 
testing; dapat juga diselidiki kualitas-kualitas apa yang dituntut dalam 
berbagai bidang pekerjaan. Pandangan ini terutama menyoroti 
bagaimana seseorang akan membuat pilih karier (vocational carir) 
yang dapat dipertanggung jawabkan. Ditemukan beberapa kelemahan 
yang melekat pada teori ini. Banyak ahli dalam bidang psikologi 
jabatan mempertanyakan asumsi-asumsi yang melandasi pandangan 
ini, yaitu “bagaimana setiap orang hanya terdapat satu jabatan yang 
cocok baginya” dan “pilihan jabatan (carier choice) terutama 
didasarkan pada identifikasi kemampuan pertemuan individual melalui 
testing”. Teori Trait and Factor dinilai tidak banyak sumbangan untuk 
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memperoleh konsepsi yang menyeluruh tentang proses perkembangan 
karier seseorang. 
Veron G. Zonker dalam bukunya (1986) mengutip karangan 
D.Brown (1984) mengatakan bahwa kalangan pendukung Trait and 
Factor sebenarnya tidak membela penggunaan testing secara 
berlebihan dalam konseling. Pandangan ini mempunyai relevansi bagi 
bimbingan karier dan konseling di institusi pendidikan. Data diri 
peserta didik (data psikologis) merupakan bahan pertimbangan penting 
dalam merencanakan karier. Dengan demikian, pandangan Trait and 
Factor diperluas sehingga dapat menghasilkan suatu pendekatan 
praktis dalam konseling karier (dalam Ni Luh Ratna Agustin, 2014). 
Manrihu (1985: 64) menjelaskan bahwa teori trait and factor 
termasuk ke dalam teori struktural. Teori trait and factor memandang 
individu sebagai organisasi kapasitas dan sifat-sifat lain yang dapat 
diukur dan dihubungkan dengan persyaratan program latihan atas dasar 
informasi yang diperoleh tentang perbedaan-perbedaan individu yang 
menduduki okupasi atau hubungan pilihan karir dan kepuasan. Dalam 
bentuk modernnya, teori ini menegaskan sifat interpersonal dari karier 
dan gaya hidup yang terkait dengannya selain persyaratan kinerja dari 
posisi pekerjaan. Holland (1997) menyebutkan enam kategori 
klasifikasi tipe kepribadian dan lingkungan pekerjaan: realistis, 
investigatif, artistik, sosial, enterprising (berani berusaha), dan 
konvensional (RIASEC). Dilihat dari peringkat gengsinya, Investigatif 
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(I) menduduki peringkat tertinggi, diikuti oleh enterprising (E), artistik 
(A), dan sosial (S) yang kurang lebih mempunyai peringkat gengsi 
yang sama. Peringkat gengsi terendah adalah realistis (R) dan 
konvensional (C) (Gottfredson, 1981). 
 
b. Kegunaan Pendekatan Trait and Factor 
Menurut teori ini, kepribadian merupakan suatu system atau 
factor yang saling berkaitan satu dengan lainnya seperti kecakapan, 
minat, sikap, dan temperament. Hal yang mendasar bagi konseling sifat 
dan faktor (trait and factor) adalah asumsi bahwa individu berusaha 
untuk menggunakan pemahaman diri dan pengetahuan kecakapan 
dirinya sebagai dasar bagi pengembangan potensinya. Pencapaian 
penemuan diri menghasilkan kepuasan intrinsik dan memperkuat usaha 
untuk mewujudkan diri (Mohamad Surya 2003: 3). Asumsi perilaku 
bermasalah dalam pendekatan ini adalah individu yang tidak mampu 
memahami kekuatan dan kelemahan yang ada pada dirinya sehingga 
individu tersebut tidak dapat mengaktualisasikan dirinya secara 
optimal. (Gudnanto. 2012. FKIP UMK). Pribadi sehat menurut 
(Fauzan, Lutfi dan Suliono 1991 / 1992 Konseling Individu Trait and 
Factor DEPDIKBUD Malang) : 
1) Mampu berfikir rasional untuk memecahkan masalah secara 
bijaksana 
2) Memahami kekuatan dan kelemahan dirinya sendiri 
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3) Mampu mengembangkan segala potensi secara penuh 
4) Memiliki motivasi untuk meningkatkan/ menyempurnakan diri 
5) Dapat menyesuaikan diri di masyarakat 
c. Tujuan Trait and Factor 
Konseling trait and factor bertujuan:  
1) Membantu individu mencapai perkembangan kesempurnaan 
berbagai aspek kehidupan manusia. 
2) Membantu individu dalam memperoleh kemajuan memahami dan 
mengelola diri dengan cara membantunya menilai kekuatan dan 
kelemahan diri dalam kegiatan dengan perubahan kemajuan tujuan-
tujuan hidup dan karir. 
3) Membantu individu untuk memperbaiki kekurangan, 
ketidakmampuan, dan keterbatasan diri serta membantu 
pertumbuhan dan integrasi kepribadian. 
4) Mengubah sifat-sifat subyektif dan kesalahan dalam penilaian diri 
dengan mengggunakan metode ilmiah (Sudrajat, 2013). 
Secara ringkas tujuan konseling menurut ancangan Trait and 
Factor (Fauzan, 2004:91) yaitu. 
1) Self-clarification (kejelasan diri). 
2) Self-understanding (pemahaman diri). 
3)  Self-accelptance (penerimaan diri). 
4) Direction (pengarahan diri). 
5) Self-actualization (perwujudan diri). 
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d. Langkah-langkah Konseling Dengan Pendekatan Trait and Factor 
Proses konseling menurut John Mc Leod (2006) dibagi dalam 
lima tahap sebagai berikut : 
1) Tahap Analisis, Tahap kegiatan yang terdiri pengumpulan 
informasi dan data mengenai klien. 
2) Tahap Sintesis, Langkah merangkum dan mengatur data dari hasil 
analisis yang sedemikian rupa sehingga menunjukkan bakat, 
kekuatan, kelemahan dan kemampuan penyesuaian diri klien. 
3) Tahap Diagnosis, Sebenarnya merupakan langkah pertama dalam 
konseling dan hendaknya dapat menemukan ketetapan yang dapat 
mengarah kepada permasalahan, sebab-sebabnya, sifat-sifat klien 
yang relevan dan berpengruh pada penyesuaian diri. Diagnosis 
meliputi: 
a) Identifikasi masalah yang sifatnya deskriptif misalnya dengan 
menggunakan kategori Bordin dan Pepinsky. Kategori 
diagnosis Bordin meliputi: dependence (ketergantungan), lack 
of information (kurangnya informasi), self conflict (konflik 
diri), choice anxiety (kecemasan dalam membuat pilihan). 
Sedangkan Kategori diagnosis Pepinsky meliputi: lack of 
assurance (kurang dukungan), lack of information (kurang 
informasi), dependence (ketergantungan), self conflict (konflik 
diri). 
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b) Menentukan sebab-sebab, mencakup perhatian hubungan 
antara masa lalu, masa kini, dan masa depan yang dapat 
menerangkan sebab-sebab gejala. Konselor menggunakan 
intuisinya yang dicek oleh logika, oleh reaksi klien, oleh uji 
coba dari program kerja berdasarkan diagnosa sementara. 
c) Prognosis yang sebenarnya terkandung didalam diagnosis 
misalnya diagnosisnya kurang cerdas pronosisnya menjadi 
kurang cerdas untuk pekerjaan sekolah yang sulit sehingga 
mungkin sekali gagal kalau ingin belajar menjadi dokter. 
Kalau klien belum sanggup berbuat demikian, maka Konselor 
bertanggung jawab dan membantu klien untuk mencapai 
tingkat pengambilan tanggung jawab. Untuk dirinya sendiri, 
yang berarti dia mampu dan mengerti secara logis, tetapi 
secara emosional belum mau menerima. 
4) Tahap Konseling, Merupakan hubungan membantu klien untuk 
menemukan sumber diri sendiri maupun sumber diluar dirinya, baik 
dilembaga, sekolah dan masyarakat dalam upaya mencapai 
perkembangan dan penyesuaian optimal, sesuai dengan 
kemampuannya. Dalam kaitan ini ada lima jenis konseling adalah: 
belajar terpimpin menuju pengertian diri, mendidik kembali atau 
mengajar kembali sesuai dengan kebutuhan individu sebagai alat 
untuk mencapai tujuan kepribadiannya dan penyesuaian hidupnya., 
Bantuan pribadi dan Konselor, agar klien mengerti dan trampil 
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dalam menggunakan prinsip dan teknik yang diperlukan dalam 
kehidupan sehari-hari, Mencakup hubungan dan teknik yang 
bersifat menyembuhkan dan efektif, dan Mendidik kembali yang 
sifatnya sebagai katarsis atau penyaluran. 
5) Tahap Tindak Lanjut, Mencakup bantuan kepada klien dalam 
menghadapi masalah baru dengan mengingatkannya kepada 
masalah sumbernya sehingga menjamin keberhasilan konseling.  
 
3. Konflik Kerja 
a. Pengertian Konflik Kerja 
Menurut Rivai (2011: 999) “Konflik kerja adalah ketidak 
sesuaian  antara dua atau lebih anggota-anggota atau kelompok (dalam 
suatu organisasi/perusahaan) yang harus membagi sumber daya yang 
terbatas   atau kegiatan-kegiatan kerja dan atau karena kenyataan 
bahwa mereka mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai atau 
persepsi. Konflik diartikan sebagai perbedaan, pertentangan, dan 
perselisihan.”  
Konflik yang dialami oleh karyawan dapat timbul dalam 
berbagai macam bentuk yang dapat mengganggu seseorang dalam 
ataupun membangun kondisi yang baik bergantung kepada persepsi 
setiap individu. Menurut Rivai (2011: 1001) jenis-jenis konflik ada 
berbagai macam antara lain adalah konflik dalam diri seseorang, 
konflik antar individu, konflik antar anggota kelompok, konflik antar 
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kelompok, konflik intra perusahaan. Konflik intra perusahaan meliputi 
empat subjenis, yaitu konflik vertikal, horizontal, lini-staff, dan konflik 
peran. 
Konflik adalah suatu pertentangan yang terjadi antara apa yang 
diharapkan oleh seseorang terhadap dirinya, orang lain, organisasi 
dengan kenyataan apa yang diharapkannya. Konflik dapat berupa 
perselisihan (disagreement), adanya ketegangan (the presence of 
tension), atau munculnya kesulitan-kesulitan lain di antara dua pihak 
atau lebih. Konflik sering menimbulkan sikap oposisi antara kedua 
belah pihak, sampai kepada tahap di mana pihak-pihak yang terlibat 
memandang satu sama lain sebagai penghalang dan pengganggu 
tercapainya kebutuhan dan tujuan masing-masing.  
 
b. Penyebab dari konflik kerja 
Penyebab umum dari konflik kerja adalah sebagai berikut: 
1) Komunikasi: salah pengertian yang berkenaan dengan kalimat, 
bahasa yang sulit dimengerti, atau informasi yang tidak lengkap, 
serta gaya individu manajer yang tidak konsisten. 
2) Struktur: pertarungan kekuasaaan antar departemen dengan 
kepentingan-kepentingan atau sistem penilaian yang bertentangan, 
persaingan untuk memperebutkan sumber daya-sumber daya yang 
terbatas, atau saling ketergantungan dua atau lebih kelompok- 
kelompok kegiatan kerja untuk mencapai tujuan mereka. 
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3) Pribadi: ketidaksesuaian tujuan atau nilai-nilai sosial pribadi 
karyawan dengan perilaku yang diperankan pada jabatan mereka, 
dan perbedaan dalam nilai-nilai persepsi. 
Faktor penyebab konflik dapat dikelompokkan dalam tiga 
kategori (Winardi, 2004), yaitu :  
1) Karakteristik Individual 
Berikut ini merupakan perbedaan individual antar orang-
orang yang mungkin dapat melibatkan seseorang dalam konflik; 
Nilai, Sikap, dan Kepercayaan (Values, Attitude, and Baliefs). 
Nilai-nilai yang dipegang dapat menciptakan ketegangan-
ketegangan diantar individual dan group dalam suatu organisasi; 
Kebutuhan dan Kepribadian (Needs and Personality). Konflik 
muncul karena adanya perbedaan yang sangat besar antara 
kebutuhan dan kepribadian setiap orang, yang bahkan dapat 
berlanjut kepada perseteruan antar pribadi; Perbedaan Persepsi 
(Perseptual Differences).  
Persepsi dan penilaian dapat menjadi penyebab terjadinya 
konflik. Konflik juga dapat timbul jika orang memiliki persepsi 
yang salah, misalnya dengan menstereotype orang lain atau 
mengajukan tuduhan fundamental yang salah. Perbedaan perstual 
sering di dalam situasi yang samar. Kurangnya informasi dan 
pengetahuan mengenai suatu situasi mendorong persepsi untuk 
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mengambil alih dalam memberikan penilaian terhadap situasi 
tersebut. 
2) Faktor Situasi  
Kondisi umum yang memungkinkan memicu konflik pada 
suatu organisasi diantaranya: Kesempatan dan Kebutuhan 
berinteraksi (Opportunity and Need to Interact). Kemungkinan 
terjadinya konflik akan sangat kecil jika orang-orang terpisah 
secara fisik dan jarang berinteraksi. Sejalan dengan meningkatnya 
assosiasi di antara pihak-pihak yang terlibat, semakin mengikat 
pula terjadinya konflik. Dalam bentuk interaksi yang aktif dan 
kompleks seperti pengambilan keputusan bersama (joint decision-
making), potensi terjadinya koflik bahkan semakin meningkat; 
Kebutuhan untuk Berkonsensus (Need for Consensus).  
Ada banyak hal di mana para manager dari departemen 
yang berbeda harus memiliki persetujuan bersama, hal ini 
menolong menekan konflik tingkat minimum. Tetapi banyak pula 
hal dimana tiap-tiap departemen harus melakukan consensus 
bersama. Karena demikian banyak pihak yang terlibat dalam 
masalah-masalah seperti ini, proses menuju tercapainya konsensus 
seringkali didahului dengan munculnya konflik. Sampai setiap 
manager departemen yang terlibat setuju, banyak kesulitan yang 
akan muncul; Ketergantungan satu pihak kepada Pihak lain 
(Dependency of One Party to Another). Dalam kasus seperti ini, 
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jika satu pihak gagal melaksanakan tugasnya, pihak yang lain juga 
terkena akibatnya, sehingga konflik lebih sering muncul; 
Perbedaan Status (Status Differences). Apabila seseorang bertindak 
dalam cara-cara yang kongruen dengan statusnya, konflik dapat 
muncul. Sebagai contoh dalam bisnis konstruksi, para insinyur 
secara tipikal sering menolak ide-ide inovatif yang diajukan oleh 
diajukan oleh juru gambar (Draftsmen) karena meraka 
menganggap juru gambar memiliki status yang lebih rendah, 
sehingga tidak sepantasnya juru gambar menjadi sejajar dalam 
proses desain suatu konstruksi; Rintangan Komunikasi 
(Communication Barriers). Komunikasi sebagai media interaksi 
diantara orang-orang dapat dengan mudah menjadi basis terjadinya 
konflik. Bisa dikatakan komunikasi oleh pedang bermata dua: tidak 
adanya komunikasi dapat menyebabkan terjadinya konflik, tetapi 
disisi lain, komunikasi yang terjadi itu sendiri dapat menjadi 
potensi terjadinya konflik.  
Sebagai contoh, informasi yang diterima mengenai pihak 
lain akan menyebabkan orang dapat mengindentifikasi situasi 
perbedaan dalam hal nilai dan kebutuhan. Hal ini dapat memulai 
konflik, sebenarnya dapat dihindari dengan komunikasi yang lebih 
sedikit; Batas-batas tanggung jawab dan Jurisdiksi yang tidak jelas 
(Ambiguous responsibilites and Jurisdictions). Orang-orang 
dengan jabatan dan tanggung jawab yang jelas dapat mengetahui 
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apa yang dituntut dari dirinya masing-masing. Ketika terjadi 
ketidakjelasan tanggung jawab dan jurisdiksi, kemungkinan 
terjadinya konflik jadi semakin besar  
 
c. Jenis-Jenis Konflik Kerja  
Menurut James A.F. Stoner dan Charles Wankel dikenal ada 
lima jenis konflik yaitu:  
1) Konflik Intrapersonal 
Konflik intrapersonal adalah konflik seseorang dengan 
dirinya sendiri. Konflik terjadi bila pada waktu yang sama 
seseorang memiliki dua keinginan yang tidak mungkin dipenuhi 
sekaligus. Sebagaimana diketahui bahwa dalam diri seseorang itu 
biasanya terdapat hal-hal sebagai berikut:  
a) Sejumlah kebutuhan-kebutuhan dan peranan-peranan yang 
bersaing. 
b) Beraneka macam cara yang berbeda yang mendorong peranan-
peranan dan kebutuhan-kebutuhan itu terlahirkan. 
c) Banyaknya bentuk halangan-halangan yang bisa terjadi di 
antara dorongan dan tujuan. 
d) Terdapatnya baik aspek yang positif maupun negatif yang 
menghalangi tujuan –tujuan yang diinginkan. 
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2) Konflik Interpersonal 
Konflik Interpersonal adalah  pertentangan antar seseorang 
dengan orang lain karena pertentangan kepentingan atau keinginan. 
Hal ini sering terjadi antara dua orang yang berbeda status, jabatan, 
bidang kerja. Masing- masing individu terjadi persaingan karena 
mempunyai kepentingan yang berbeda. 
3) Konflik antar individu-individu dan kelompok-kelompok 
Konflik ini melibatkan individu dengan kelompok. Apabila 
ada individu yang tidak bisa memenuhi keinginan kelompok maka 
ia akan mendapatkan hukuman. 
4) Konflik antara kelompok dalam organisasi yang sama 
Konflik ini merupakan tipe konflik yang banyak terjadi di 
dalam organisasi. Konflik antar lini dan staf, pekerja dan pekerja 
manajemen merupakan dua macam bidang konflik antar kelompok. 
5) Konflik antara organisasi 
Contoh  di bidang ekonomi dimana Indonesia dan Cina 
bersaing dalam produk batik. Ini merupakan bentuk konflik, 
Konflik ini berdasarkan pengalaman ternyata telah menyebabkan 
timbulnya pengembangan produk-produk baru, teknologi baru dan 
servis baru, harga lebih rendah dan pemanfaatan sumber daya 
secara lebih efisien, karena masing-masing Negara berusaha 
memproduksi produk dengan harga murah dan berkualitas. 
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d. Indikator Konflik Kerja 
Menurut Flippo dalam Ria Puspita Sari 2015, yang menjadi 
indikator-indikator didalam konflik kerja adalah: 
1) Percekcokan atau perdebatan (kontroversi) 
Perdebatan adalah hal atau keadaan dimana terjadinya 
percekcokan yang dapat menimbulkan perselisihan diantara para 
karyawan. 
2) Ketegangan masalah pribadi 
Ketegangan yang dialami oleh para karyawan baik yang 
didapat dari internal perusahaan maupun dari ekstrenal perusahaan 
akan mempengaruhi kondisi psikologi karyawan sehingga akan 
sensitif dalam berkomunikasi dengan karyawan lainnya. 
3) Visi yang berbeda dalam pekerjaan 
Adanya tujuan yang berbeda antara karyawan dengan 
karyawan lain dalam bentuk penyeselesaian pekerjaan dapat 
menjadi masalah dalam penyeselesaian pekerjaan, hal ini 
dikarenakan dalam melihat penyelesaian pekerjaan, karyawan 
punya cara dan tujuan tersendiri yang menurutnya lebih baik baik 
dibanding dengan pihak lainnya. Oleh karena itu perlu komunikasi 
yang baik dalam melihat visi tersebut.   
4) Perbedaan pendapat 
Perbedaan pendapat dalam bekerja menjadi pemicu utama 
yang dapat menyebabkan perselisihan.  
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5) Perbedaan dalam menentukan penyebab permasalahan  
Adanya perbedaan pendapat mengenai akar permasalahan 
akan menyebabkan perselisihan yang terus berlanjut karena dalam 
penyeselesaian masalah perlu mengidentifikasi masalah yang sama 
antar karyawan.  
6) Perbedaan dalam menentukan solusi permasalahan 
Ketika terjadi masalah dalam sebuah perkerjaan, perlu 
adanya upaya penyelesaian masalah. Dalam penentuan masalah 
terkadang terdapat perbedaan dalam hal bentuk 
penyeselesaiannya. Hal ini akan menjadi perbedaan pendapat lagi 
bagi karyawan.  
7) Perbedaan dalam menentukan cara penyelesaian konflik  
Perbedaan dalam menentukan cara penyelesaian konflik 
pekerjaan akan menjadi masalah yang sama dengan perbedaan 
dalam penentuan penyeselesaian masalah.  
8) Konflik emosional  
Konflik emosi yang ada menjadi hal utama dan manjadi 
faktor utama yang dapat memicu konflik yang paling besar dalam 
berkerja, karena ini akan menjadi asal muasal percekcokan yang 
ada. Konflik emosinal memberi dampak yang luas karena 
karyawan dapat saling menghindar satu sama lain karena adanya 
perasaan saling menghindar satu sama lain.  
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9) Perselisihan pribadi  
Perselisihan pribadi atau percekcokan antar pribadi sering 
muncul dalam dunia kerja, ketika tidak dapat dikontrol maka 
menjadi konflik yang berkelanjutan dan dapat dibawa kedalam 
dunia kerja. Ini dapat berdampak negatif bagi perusahaan tempat 
mereka bekerja karena akan menciptakan suasana yang cukup 
tegang dalam bekerja.  
10) Lelah secara mental dengan pekerjaan  
Beban berlebih yang didapat tempat kerja menjadi pemicu 
kelelahan dalam berkerja. Dalam posisi ini, karyawan akan sensitif 
dengan lingkungan sekitarnya. Pada posisi ini karyawan akan cepat 
marah, keadaan emosionalnya men-jadi tidak stabil.   
 
B. Penelitian Yang Relevan 
Dalam penelitian ini, peneliti mencoba untuk menggali dan memahami 
penelitian yang dilakukan sebelumnya untuk memperkaya referensi yang 
terkait dengan judul ini. 
1. Penelitian dengan judul “Layanan Bimbingan Karir Dalam Meningkatkan 
Minat Wirausaha Anggota Pramuka UIN Raden Intan Lampung” yang 
ditulis oleh Muhammad Hamdan Basyori Alwi, Mahasiswa Jurusan 
Bimbingan dan Konseling, Fakultas Tarbiyah, Universitas Islam Negeri 
Raden Intan Lampung pada tahun 2017. Penelitian ini menggunakan jenis 
penelitian lapangan Kualitatif deskriptif. Focus penelitian ini adalah 
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mengetahui pelaksanaan bimbingan karir dalam meningkatkan minat 
wirausaha anggotan pramuka UIN Raden Intan Lampung sebagai bahan 
informasi yang positif dalam penelitian. 
2. Penelitian dengan judul “Pengaruh Konflik Kerja Dan Stres Kerja 
Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Dan Kinerja Karyawan (Studi pada 
Karyawan PT.Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Jatim Selatan)” oleh 
Dimas Bagaskara tahun 2016. Penelitian ini berfokus pada Menganalisis 
dan menjelaskan pengaruh yang signifikan antara konflik kerja terhadap 
motivasi kerja karyawan, menganalisis dan menjelaskan pengaruh yang 
signifikan antara stres kerja terhadap motivasi kerja karyawan,  
menganalisis dan menjelaskan pengaruh yang signifikan antara konflik 
kerja terhadap kinerja karyawan, menganalisis dan menjelaskan pengaruh 
yang signifikan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan,  menganalisis 
dan menjelaskan pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja karyawan  
terhadap kinerja karyawan. 
3. Penelitian dengan judul “Layanan Bimbingan Karir Dalam Meningkatkan 
Motivasi Melanjutkan Pendidikan ke Perguruan Tinggi Pada Siswa SMA 
Negeri I Depok Sleman DIY” oleh Khanifatur Rohmah Jurusan 
Bimbingan dan Konseling Islam, Fakultas Dakwah dan Komunikasi, 
Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga tahun 2015. Jenis penelitian yang 
digunakan adalah kualitatif deskripstif, pengambilan data dilakukan 
dengan observasi, dokumentasi, dan interview. Focus penelitian ini adalah 
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apa saja factor penghambat serta factor pendukung siswa layanan 
bimbingan karir dalam membantu siswa melanjutkan ke perguruan tinggi. 
4. Penelitian dengan judul “Upaya Meningkatkan Motivasi Kerja Melalui 
Layanan Bimbingan Kelompok Dengan Teknik Self Monitoring Pada 
Karyawan  RS. ‘AISYIYAH KUDUS Tahun 2015” oleh Jumrotul Ulya 
tahun 2015 jurusan Bimbingan dan Konseling, Universitas Muria Kudus. 
Focus penelitian ini adalah Mendeskripsikan tindakan peneliti dan 
aktivitas karyawan dalam layanan bimbingan kelompok teknik self 
monitoring sehingga diperolehnya peningkatan motivasi kerja pada 
karyawan yang selama ini peneliti menemukan tampilan kerja karyawan 
terkesan biasa, tanpa memperhatikan motivasi yang ada dalam dirinya. 
Karyawan dalam bekerja tidak sesuai dengan motto rumah sakit yang 
Islamic, Smile, and Care, sering terlambat masuk kerja, dan tidak 
mengenakan atribut lengkap. 
5. Penelitian dengan judul “Efektivitas Konseling Trait And Factor Dengan  
Layanan Informasi Terhadap Rencana Pilihan Karir Siswa  Kelas X SMA 
Negeri 1 Sukasada  Tahun Pelajaran 2013/2014” oleh Ni Luh Ratna 
Agustini Jurusan Bimbingan Konseling, FIP Universitas Pendidikan 
Ganesha Singaraja. Focus penelitian ini adalah memberikan bantuan untuk 
mendapatkan pengetahuan diri dan pemahaman tentang dirinya sendiri 
dalam menentukan pilihan karirnya melalui konseling trait and factor. 
Berdasarkan beberapa penelitian yang terdahulu maka penulis 
berupaya melakukan penelitian “Efektivitas Bimbingan Karir Dengan 
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Pendekatan Trait and Faktor Pada Karyawan Yang Memiliki Konflik Kerja di 
PT. Iskandar Indah Pinting Textile Surakarta.” dikarenakan penulis 
beranggapan bahwa motivasi kerja sangat diperlukan bagi setiap karyawan 
terkhusus bagi karyawan yang memiliki konflik dalam lingkungan kerja. 
 
C. Kerangka Berpikir 
Kerangka berpikir merupakan alur berpikir yang dipergunakan dalam 
penelitian, yang di gambarkan secara menyeluruh dan sistematis setelah 
mempunyai teori yang mendukung judul penelitian. Kerangkan berfikir 
berisikan gambaran pola hubungan antar variabel atau kerangka konsep secara 
jelas yang akan digunakan untuk menjawab masalah yang akan diteliti, 
disusun berdasarkan kajian teori yang telah dilakukan sebelumnya (Hudaya, 
2009: 8). 
Konseling karir adalah suatu proses bantuan, layanan, pendekatan 
terhadap individu agar dapat mengenal dan memahami dirinya, mengenal 
dunia kerja, merencanakan masa depan yang sesuai dengan bentuk kehidupan 
yang diharapkannya, mampu menentukan dan mengambil keputusan secara 
tepat dan bertanggung jawab atas keputusan yang diambilnya itu sehingga 
mampu mewujudkan dirinya secara bermakna. 
Kaitanya konseling karir dengan konflik kerja yakni konselor 
membantu konseli agar mengenal dan memahami dirinya sendiri, konseli 
mengerti makna dari kehidupan, mengenal dunia kerja dengan baik serta 
memiliki kepercayaan diri untuk menyelesaikan masalahnya dalam dunia 
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kerja dengan baik. Dalam proses konseling karir ini konselor menggunakan 
pendekatan trait and factor. Pendekatan Trait and Factor sendiri adalah suatu 
pendekatan yang bertujuan untuk pemahaman dirinya sendiri, pengetahuan 
tentang kecakapan dirinya sendiri sehingga seseorang mampu berpikir positif 
dan memahami apa yang terjadi pada dirinya sendiri. Dengan pendekatan ini 
konselor dapat membantu konseli agar mampu berfikir rasional untuk 
memecahkan masalah atau konflik yang terjadi dalam dunia kerja secara 
bijaksana dan memahami kondisi dan situasi di lingkungan pekerjaan 
sehingga ada motivasi kerja pada diri konseli. 
Berdasarkan teori yang mendukung penelitian ini maka dibuat suatu 
kerangka berpikir sebagai berikut: 
 
 
   
 
 
 
Tabel 1. Kerangka Berfikir 
 
D. Perumusan Hipotesis 
Berdasarkan kerangka berpikir yang dikemukakan diatas maka dalam 
penelitian ini diajukan hipotesis sebaga berikut: 
Karyawan Berkonflik 
1. Turunnya kinerja 
pada karyawan. 
2. Turunnya motivasi 
pada karyawan. 
3. Egois, 
mementingkan diri 
sendiri, dan tidak 
dapat bekerja sama. 
Pemberian 
Koseling karir 
dengan 
pendekatan trait 
and factor 
Karyawan Berkonflik 
sehingga menjadi: 
1. Meningkatnya kinerja 
pada karyawan. 
2. Meningkatnya 
motivasi pada 
karyawan. 
3. Tidak Egois, tidak 
mementingkan diri 
sendiri, dan dapat 
bekerja sama. 
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1. Ada perubahan signifikan pada karyawan memiliki yang konflik kerja di 
PT. Iskandar Indah Pinting Textile Surakarta setelah diberikan konseling 
karir dengan pendekatan trait and factor. 
2. Tidak ada perubahan signifikan pada karyawan yang memiliki konflik 
kerja di PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta setelah diberikan 
konseling karir dengan pendekatan trait and factor. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian 
Penelitian yang dipakai dalam penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif yang bertujuan menguji hipotesa dari data-data yang telah 
dikumpulkan sesuai dengan teori dan konsep sebelumnya. Penelelitian 
kuantitaif yaitu suatu penelitian yang dilakukan dengan menggunakan 
pendekatan deduktif induktif yang berangkat dari suatu kerangka teori, 
gagasan para ahli, ataupun pemahaman peneliti berdasarkan pengalamannya 
yang kmeudian dikembangkan menjadi permasalah-permasalah beserta  
pemecahan-pemecahan yang diajukan untuk memperoleh pembenaran dalam 
bentuk dukungan data empiris lapangan. 
Penelitian ini termasuk dalam penelitian eksperimen. Hendryadi (2015: 
116) “Metode eksperimen merupakan metode penelitian yang dilakukan untuk 
mencari pengaruh variabel tertentu terhadap variabel lain dalam kondisi yang 
terkontrol secara ketat. Ciri utama dari penelitian ini adalah meneliti sebab 
akibat, situasi yang terkontrol ketat, dan memunculkan sesuatu agar terjadi”.  
Menurut Sugiyono (2015: 108) metode/desain eksperimen terbagi dalam 
kelompok empat besar, yaitu Pre-Experimental (pra-eksperimen), True 
Experimental (eksperimen betul-betul), Factorial Design (desain factorial), 
dan Quasi Eksperimental (Eksperimen semu).  
Dalam penelitian ini penulis menggunakan bentuk Pra-Eksperimen 
dengan desain one group pretest-posttest design. Pengembangannya ialah 
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dengan cara melakukan satu kali pengukuran di depan (pretest). Sebelum 
adanya perlakuan (treatment) dan setelah itu dilakukan perlakuan lagi 
(posttest). Menurut Arikunto (2002: 78) “Pretest posttest one group design 
adalah penelitian yang dilakukan sebanyak dua kali yaitu sebelum eksperimen 
(pretest) dan sesudah (posttest) dengan suatu kelompok subjek”. 
Alasan penulis menggunakan desain penelitian ini adalah karena dirasa 
cocok dengan judul penelitian yang diambil. Menarik kesimpulan dari 
pendapat Arikunto bahwa penulis memberikan tes awal (pretest) pada 
karyawan yang memiliki konflik kerja dengan memberikan perlakuan 
konseling karir dengan pendekatan trait and factor. Tindakan akhir yang 
dilakukan penulis adalah dengan memberikan tes akhir (posttest), tujuannya 
untuk mendapatkan perbandingan data dari awal (pretest) dan data akhir 
(posttest). 
Berikut adalah bentuk desain one group pretest-posttest : 
Pre-test Variabel Bebas Post-test 
O1 A O2 
Tabel 2. Rumus Pre Experiment One Group Pretest-Posttest Design. 
 
Keterangan:  
Pada desain ini tidak ada group control 
A   = Pelatihan (treatment/perlakuan, yakni variabel bebas Konseling 
Karir melalui pendekatan Trait and Faktor. 
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O1 = Nilai pre test (sebelum diberi perlakuan) 
O2 = Nilai post test (setelah perlakuan atau treatment) 
 
Paradigma desain penelitian ini terdapat pretest sebelum diberikan 
perlakuan sehingga hasil perlakuan dapat diketahui lebih akurat, karena dapat 
membandingkan dengan keadaan sebelum diberi perlakuan. 
 
B. Tempat dan Waktu Penelitian 
a. Tempat Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di PT. Iskandar Indah Pinting Textile 
Surakarta yang bertempat di Jl. Pakel No. 11, Kerten, Laweyan, Kota 
Surakarta, Jawa Tengah. 
 
b. Waktu Penelitian 
Penelitian dilaksanakan pada bulan Januari 2019 sampai selesai. 
 
C. Populasi dan Sampel 
a. Populasi Penelitian 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. (Sugiyono, 2015: 117). Populasi dalam penelitian ini 
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adalah karyawan yang mempunyai konflik di PT. Iskandar Indah Pinting 
Textile Surakarta, yakni 8 orang. 
 
b. Sampel 
Suharsimi Arikunto (2002: 109) menyatakan bahwa sampel adalah 
sebagian atau wakil populasi yang diteliti. Hasil penelitian terhadap 
sampel ini akan digunakan untuk melakukan generalisasi terhadap seluruh 
populasi yang ada. Menurut Zuriah (2005: 119) “Sampel sering 
didefinisikan sebagai bagian dari populasi, sebagai contoh yang diambil 
dengan menggunakan cara-cara tertentu”. 
Dari berbagai pengertian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili populasi. Pada 
penelitian ini, teknik pengambilan sampel atau teknik sampling yang 
digunakan oleh peneliti adalah sampel jenuh adalah teknik penentuan 
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini 
sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30 orang. 
Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi 
dijadikan sampel (Sugiyono, 2010: 85) 
 
D. Teknik Pengumpulan Data 
Menurut Arikunto (2002: 197) yang dimaksud dengan teknik 
pengumpulan data adalah cara yang digunakan oleh peneliti dalam 
pengumpulan data penelitiannya. Berdasarkan pengertian tersebut dapat 
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dikatakan bahwa metode penelitian adalah cara yang dipergunakan untuk 
mengumpulkan data yang di perlukan dalam penelitian. Dalam melaksanakan 
metode ini, peneliti akan terjun langsung guna mendapat data yang diperlukan 
karena metode ini memerlukan kontak antara peneliti dengan responden. Yang 
difokuskan kepada karyawan yang mempunyai konflik di PT Iskandar Indah 
Pinting Textile Surakarta. 
Adapun metode yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam 
penelitian ini adalah metode kuesioner (angket). Kuesioner (angket) menurut 
Sugiyono (2012: 142) merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepda 
responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data 
yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variable yang akan diukur dan 
tahu apa yang bisa diharapkan dari responden. Kuesioner dapat berupa 
pertanyaan/pernyataan tertutup atau terbuka, dapat diberikan kepada 
responden secara langsung atau dikirim melalui pos, maupun internet. 
Selain menggunakan metode kuesioner, ada beberapa pendukung dalam 
teknik pengumpulan data, yaitu: 
1. Observasi 
Menurut Sutrisno Hadi (dalam Sugiyono, 2012: 145) 
mengemukakan bahwa, observasi merupakan proses yang kompleks, suatu 
proses yang tersusun dari berbagai proses biologis dan psikologis. Dua 
diantara yang terpenting adalah proses-peoses pengamatan dan ingatan. 
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2. Wawancara 
Sugiyono (2010: 137) Wawancara adalah digunakan sebagai teknik 
pengumpulan data apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan 
untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti, dan juga apabila 
peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan 
jumlah respondennya sedikit/kecil. 
Dalam penelitian ini menggunakan skala likert yakni skala yang 
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomena social. Skala ini banyak digunakan 
karena mudah dibuat, bebas memasukkan pertanyaan yang relevan, 
reabilitas yang tinggi dan aplikatif pada berbagai aplikasi. 
 
E. Variabel Penelitian  
Dalam penelitian ini terdapat dua variabel bebas dan satu variabel 
terikat. 
a. Variabel Bebas 
Variabel bebas menutut Sugiono (2002: 61) adalah variabel yang 
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya 
variabel dependen (terikat). Pada penelitian ini ada satu variabel bebas 
yakni Konseling Karir dengan pendekatan Trait and Factor. 
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b. Variabel Terikat 
Menurut Sugiono (2002: 61) adalah variabel yang dipengaruhi atau 
yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas atau disebut dengan 
variabel independen. Variabel terikat pada kasus ini yakni karyawan yang 
memiliki konflik kerja. 
 
F. Definisi Operasional 
Menurut Sugiyono (2012: 31), definisi operasional adalah penentuan 
konstrak atau sifat yang akan dipelajari sehingga menjadi variabel yang dapat 
diukur. Definisi operasional menjelaskan cara tertentu yang digunakan untuk 
meneliti dan mengoperasikan konstrak, sehingga memungkinkan bagi peneliti 
yang lain untuk melakukan replikasi pengukuran dengan cara yang sama atau 
mengembangkan cara pengukuran konstrak yang lebih baik.  
Prediktor dan kriterium penelitian mengandung definisi operasional: 
konflik kerja adalah Konflik kerja adalah ketidak sesuaian  antara dua atau 
lebih anggota-anggota atau kelompok (dalam suatu organisasi/perusahaan) 
yang harus membagi sumber daya yang terbatas  atau kegiatan-kegiatan kerja 
dan atau karena kenyataan bahwa mereka mempunyai perbedaan status, 
tujuan, nilai atau persepsi. Konflik diartikan sebagai perbedaan, pertentangan, 
dan perselisihan. 
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G. Uji Instrumen  
Suharsimi Arikunto (2002: 136) instrument penelitian adalah alat atau 
fasilitas yang di gunakan peneliti dalam pengumpulan data agar pekerjaannya 
lebih mudah dan lebih baik. Pengumpulan data dalam penelitian ini adalah 
dengan tes pengukuran. Instrument tes yang di gunakan untuk pengukuran 
awal (pretest) maupun pengukuran akhir (posttest) menggunakan tes 
ketrampilan sosial. Pada penelitian yang digunakan dalam uji instrumen 
penelitian adalah menggunakan metode tes dengan mengadopsi kuesioner 
Skripsi Ria Puspitasari penelitian pada tahun 2015. 
Indikator (+) (-) Skala Ukuran 
 Percekcokan atau perdebatan 
(kontroversi) 
1 2 Likert 
 Ketegangan masalah pribadi  3, 4 Likert 
 Visi yang berbeda dalam 
pekerjaan 
6 5 Likert 
 Perbedaan pendapat  7, 8 Likert 
 Perbedaan dalam menentukan 
penyebab masalah 
9, 10  Likert 
 Perbedaan dalam menentukan 
solusi permasalahan 
 11 Likert 
 Perbedaan dalam menentukan 
cara menyelesaikan konflik 
 12 Likert 
 Konflik emosional  13, 14 Likert 
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 Perselisihan pribadi  15 Likert 
 Lelah secara mental dengan 
pekerjaan 
 16 Likert 
Tabel 3. Kisi-kisi Angket. 
Angket dalam penelitian ini memuat pernyataan-pernyataan mengenai 
trauma dengan 5 alternatif jawaban positif dan negatif. 
 
Pernyataan Positif Pernyataan Negatif 
Sangat Setuju SS 5 Sangat Setuju SS 1 
Setuju S 4 Setuju S 2 
Kurang Setuju KS 3 Kurang Setuju KS 3 
Tidak Setuju TS 2 Tidak Setuju TS 4 
Sangat Tidak Setuju STS 1 Sangat Tidak Setuju STS 5 
 
Tabel 4. Skala Likert. 
Jadi pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan tes 
pengukuran. Instrumen tes yang berupa angket digunakan untuk pengukuran 
awal (pretest) maupun pengukuran akhir (postest).  
 
1. Uji Validitas 
Validitas menurut Sugiyono (2010: 351) ialah ukuran valid untuk 
mengukur apa yang hendak diukur (ketepatan). Validitas adalah ukuran 
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yang menunjukkan tingkat kevalidan suatu instrumen, sebuah instrumen 
dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang diinginkan (Arikunto, 
2010: 144). Validitas adalah ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan 
suatu instrumen, sebuah instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur 
apa yang diinginkan (Arikunto, 2010: 114). Teknik pengujian yang sering 
digunakan para peneliti untuk uji validitas adalah menggunakan korelasi 
Bivariate Pearson (Produk Momen Pearson). Dengan rumus (Arikunto, 
2010: 213) sebagai berikut : 
 
 
Keterangan : 
Σxy = Koefisien korelasi antara variable X dan Y 
N    = Jumlah responden 
ΣX  = Jumlah sekor tiap butir 
ΣY  = Jumlah sekor total 
 
Analisis ini dengan cara mengkorelasikan masing-masing skor item 
dengan skor total. Skor total adalah penjumlahan dari keseluruhan item. 
Item-item pertanyaan yang berkorelasi signifikan dengan skor total 
menunjukkan item-item tersebut mampu memberikan dukungan dalam 
mengungkap apa yang ingin diungkap à Valid. Jika r hitung  ≥  r tabel (uji 
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2 sisi dengan sig. 0,05) maka instrumen atau item-item pertanyaan 
berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid).  
Tabel 5. Hasil uji validitas angket. 
Pertanyaan r Hitung  r Tabel Keterangan 
KK1 0,818 0,444 VALID 
KK2 0,658 0,444 VALID 
KK3 0,647 0,444 VALID 
KK4 0,633 0,444 VALID 
KK5 0,701 0,444 VALID 
KK6 0,467 0,444 VALID 
KK7 0,810 0,444 VALID 
KK8 0,732 0,444 VALID 
KK9 0,925 0,444 VALID 
KK10 0,703 0,444 VALID 
KK11 0,481 0,444 VALID 
KK12 0,758 0,444 VALID 
KK13 0,722 0,444 VALID 
KK14 0,770 0,444 VALID 
KK15 0,518 0,444 VALID 
KK16 0,775 0,444 VALID 
Sumber: Data Primer diolah, 2019 
Pada tabel diatas, diketahui bahwa rhitung hasil uji validitas variabel 
Konflik kerja terendah adalah 0.467, sementara rtabel yang digunakan 
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sebagai indikator validitas pada df 20 adalah 0.444 sehingga rhitung lebih 
besar dari rtabel (0.467>0.444). Artinya item kuesioner tersebut dapat 
dinyatankan valid, hal ini dapat disimpulkan bahwa  rhitung item kuesioner 
yang lebih besar langsung dapat dinyatakan valid. 
 
2. Uji Reliabilitas 
Menurut Suharsimi Arikunto (2006: 178) reliabilitas menunjuk 
pada satu pengertian bahwa suatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk 
digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah 
baik. Instrumen yang sudah dipercaya, yang reliabel akan menghasilkan 
data-data yang dapat dipercaya juga. Apabila datanya memang benar 
sesuai kenyataannya, maka berapa kali pun diambil, hasil tetap akan sama. 
Untuk mengukur reliabilitas angket dalam penelitian ini digunakan 
teknik belah banyak dengan rumus Alpha Cronbach  (Arikunto, 2010: 
193) dan dibantu menggunakan SPSS. Teknik ini dipilih karena 
merupakan pengujian konsistensi yang cukup sempurna. Rumus Alpha 
Cronbach  sebagai berikut (Arikunto, 2010: 193): 
Dengan alat bantu stastistik SPSS 20.0 untuk mengukur reliabilitas 
dengan uji statistik croncbach alpa (a) dari masing-masing instrumen 
dalam variabel. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliable jika 
memberikan nilai croncbach alpa (a) > 0,6 berdasarkan pengujian 
dengan SPSS 20.0 diperoleh hasil analisis sebagai berikut: 
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Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.913 16 
 
Tabel 6. Hasil Uji Reliabiliti. 
 
 
Pada hasil uji reliabilitas diketahui nilai alpa croncbach lebih dari 
0,60 hal ini dapat dinyatakan bahwa instrumen penelitian yaitu (0,913 > 
0,60) dapat dinyatakan reliabel. Maka untuk itu kuesioner yang telah 
dibuat bisa dipercaya dan dapat dipakai dalam mendukung penelitian ini. 
 
H. Teknik Analisis Data 
Pada penelitian kuantitatif kegiatan analisis datanya meliputi 
pengolahan data dan penyajian data, melakukan perhitungan untuk 
mendeskripsikan data dan melakukan pengujian hipotesis dengan 
menggunakan uji statistik. pengolahan data untuk penelitian dengan 
pendekatan kuantitatif adalah suatu proses dalam memperoleh data ringkasan 
dengan menggunakan cara-cara atau rumusan tertentu. Saat melakukan proses 
analisis data yang perlu diingat mengetahui dengan tepat alat analisis (uji 
statistik) yang akan digunakan, sebab jika alat analisis (uji statistik) yang 
digunakan tidak sesuai dengan permasalahan penelitian, maka hasil penelitian 
dapat salah diinterpretasikan dan tidak bermanfaat. 
Analisis data merupakan kegiatan yang dilakukan setelah data dari 
seluruh responden atau sumber data lain terkumpul (Sugiyono, 2011). 
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1. Uji Normalitas 
Uji Normalitas tidak lain sebenarnya adalah mengadakan pengujian 
terhadap normal tidaknya sebaran data yang akan di olah. Pengujian 
normalitas menggunakan metode Kolomogrov-Smirnov yang dihitung 
dengan bantuan SPSS for windows 20. 
 
2. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis adalah cabang ilmu statistika Inferensial yang 
dipergunakan untuk menguji kebenaran suatu pernyataan secara statistik 
dan menarik kesimpulan apakah menerima atau menolak pernyataan 
tersebut. Pernyataan apapun asumsi sementara yang dibuat untuk diuji 
kebenarannya tersebut dinamakan Hipotesis (Hypothesis) atau hipotesa.  
Tujuan dari Uji Hipotesis adalah untuk menetapkan suatu dasar 
sehingga dapat mengumpulkan bukti yang berupa data-data dalam 
menentukan keputusan apakah menolak atau menerima kebenaran dari 
pernyataan atau asumsi yang telah dibuat. Teknik analisis data yang 
digunakan untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini adalah analisis 
statistik dengan t-test atau uji-t dengan menggunakan Paired Sample T-
Test. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN 
A. DESKRIPSI LOKASI 
1. Sejarah Perusahaan 
PT. Iskandar Indah Printing Textile merupakan salah satu dari 
perusahaan textile yang mengolah bahan baku benang menjadi kain 
mentah (grey) yang kemudian meningkatkan jenis produksi berupa kain 
bercorak atau lebih dikenal dengan sebutan batik printing.  
PT. Iskandar Indah Printing Textile didirikan tepatnya pada tanggal 
23 Mei 1975, bentuk badan usaha CV (Commanditer Vennonschap) 
dengan nama CV Iskandartex, berdasarkan akta perusahaan No. 98 tanggal 
23 Mei 1975, CV Iskandartex memulai produksinya satu tahun setelah 
berdiri yaitu pada tahun 1976. Pada awal berdirinya perusahaan 
bermodalkan 25 mesin tenun, dan kemudian mengalami perkembangan 
hingga tahun 1977 perusahaan memiliki 77 unit mesin tenun. Produksi 
perusahaan terus meningkat hal ini dibuktikan pada  
tahun 1980 perusahaan mendatangkan mesin kanji dari Taiwan yang 
fungsinya mengeringkan secara otomatis. Pada tahun yang sama 
perusahaan juga memperluas bangunan dan menambah mesin tenun 
hinggan 300 unit. Karena permintaan yang semakin meningkat maka 
perusahaan merasa perlu menambah kapasitas produksi dengan menambah 
mesin tenun, hingga pada tahun 1983 jumlah mesin tenun yang dimiliki 
perusahaan berjumlah 614 unit. 
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Melihat usaha yang terus berkembang, maka pemimpin perusahaan 
mengambil kebijakan untuk mengubah bentuk perusahaan dari bentuk CV 
menjadi bentuk PT (Perseroan Terbatas). Perusahaan bentuk ini didasarkan 
alasan bahwa dalam bentuk PT perusahaan lebih mempunyai peluang 
dalam mengembangkan usahanya. Perusahaan ini resmi menjadi PT. 
Iskandartex pada tanggal 2 januari 1991 dengan nomor ijin usaha 
199/II.16/PB/VIII/1991/PT. Pada tahun 1996 tepatnya bulan Februari, pt. 
Iskandartex berubah nama menjadi PT. Iskandar Indah Printing Textile 
Surakarta yang dikenal sampai sekarang. 
 
2. Tujuan Perusahaan  
Dengan didirikannya sebuah perusahaan, tentu sudah mempunyai tujuan 
tertentu yang sesuai dengan usaha yang dijalankan. Perusahaan ini 
didirikan dengan tujuan untuk mencapai keuntungan maksimum PT. 
Iskandar Indah Printing Textile dengan harapan agar bermanfaat bagi 
pihak perusahaan, karyawan dan lingkungan sekitarnya. Adapun tujuan 
didirikannya PT. Iskandar Indah Printing Textile adalah sebagai berikut: 
a. Memperoleh keuntungan bagi perusahaan, karyawan, dan konsumen. 
b. Membuka lapangan pekerjaan bagi masyarakat, khususnya bagi 
masyarakat sekitar lokasi perusahaan dan masyarakat pada umumnya. 
c. Meningkatkan produksi dalam rangka memenuhi kebutuhan dalam 
negeri, terutama bahan kain grey. 
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3. Visi dan Misi Perusahaan 
a. Visi PT. Iskandar Indah Printing Textile adalah: 
1) Menjalankan usaha dibidang sandang yang merupakan salah satu 
kebutuhan pokok manusia. 
2) Menjadi salah satu perusahaan textile yang mampu memenuhi 
kebutuhan konsumen dalam berbagai kualitas produksi. 
b. Misi PT. Iskandar Indah Printing Textile 
1) Memperoleh keuntungan bagi perusahaan, karyawan, dan 
konsumen agar tetap terjaga kelangsungan hidupnya. 
2) Membantu pemerintahan dalam mengurangi jumlah pengangguran 
dengan membuka lapangan kerja. 
3) Membantu dalam pengadaan sandang untuk memenuhi salah satu  
kebutuhan pokok manusia. 
 
4. Lokasi Perusahaan 
PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta berdiri diatas tanah 
seluas 3,5 hektar yang ebralamat di Jalan Pakel No. 11 RT 03 RW 07 
Kelurahan Kerten Kecamatan Laweyan Surakarta. Perusahaan ini terdiri 
dari bangunan-bangunan yang terdiri dari ruang direktur, ruang komisaris, 
ruang tamu, ruang kepala bagian dan ruang untuk karyawan pembukuan 
yang dapat dirinci sebagai berikut: 
a. Bangunan pabrik dan gudang 
b. Bangunan ruang jaga dan pos satpam 
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c. Bangunan tempat bengkel dan diesel  
d. Bangunan ruang ketel uap 
e. Tempat parker 
f. Poliklinik 
g. Mushola 
Dipilihnya lokasi yang terletak di Jalan Pakel No. 11 RT 03 RW 07 
karena beberapa alasan yaitu: 
a. Dari segi ekonomi 
1) Kemudahan akses jalan sehingga menghemat biaya transportasi 
dan pengiriman barang. 
2) Lokasi dekat dengan pemukiman penduduk sehingga memudahkan 
untuk mendapatkan tenaga kerja. 
3) Proses pemasaran dikota Solo yang relative mudah. 
b. Dari segi sosial 
1) Membantu memperkecil nilai pengangguran yang ditanggung oleh 
pemerintah. 
2) Menciptakan produk yang digunakan oleh Negara. 
c. Dari segi teknis 
1) Daerah tersebut masih memiliki peluang yang cukup baik untuk 
mengembangkan perusahaan. 
2) Mudah dalam pengadaan alat-alat, sparepart, mesin produksi dan 
engineer. 
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5. Struktur Organisasi 
Struktur organisasi merupakan suatu bagan yang disusunkan secara 
sostematik dimana setiap elemen didalamnya memiliki tugas dan 
tanggungjawab masing-masing serta hubungan diantara para bagian 
didalam perusahaan. Layaknya dalam suatu organisasi maka sangat 
diperlukan disusunnya sebuah struktur organisasi. Struktur organisasi 
dibuat untuk lebih memudahkan pembagian kerja dan pemberi wewenang 
bagia perusahaan yangs semuanya demi tercapainya tujuan PT. Iskandar 
Indah Printing Textile menerapkan struktur fungsional dalam menjalankan 
operasional di perusahaannya, yang berarti wewenang berasal dari 
pimpinan puncak yang kemudian dilimpahkan kepada satuan-satuan 
organisasi dibawahnya dalam bidang pekerjaan. Berikut adalah bagan atau 
gambar struktur organisasi yang ada pada PT. Iskandar Indah Printing 
Textile Surakarta: 
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B. Deskripsi Data 
1. Gambaran Umum Karyawan Yang Memiliki Konflik Kerja 
Jumlah sampel karyawan yang memiliki konflik kerja di PT. 
Iskandar Indah Printing Textile Surakarta yang penulis teliti adalah 
delapan orang karyawan. Konflik kerja dapat dilihat dari beberapa 
indicator, yaitu percekcokan, ketegangan masalah pribadi, visi yang 
berbeda dalam pekerjaan, perbedaan pendapat, perbedaan dalam 
menentukan penyebab permasalahan, perbedaan dalam menentukan solusi 
permasalahan, perbedaan dalam menentukan penyelesaian konflik, 
perselisihan pribadi, dan lelah secara mental dengan pekerjaan. 
Secara umum, gambaran karyawan yang memiliki konflik kerja di 
PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta mempunyai latarbelakang 
yang berbeda-beda yang menjadi penyebab konflik yang terjadi. Ada 
beberapa factor yang mempengaruhi, yakni kesalahpahaman antar 
karyawan maupun karyawan dengan atasan, masalah pribadi karyawan 
yang dibawa kedalam pekerjaan sehingga menimbulkan perselisihan di 
tempat kerja, tekanan pekerjaan masing-masing karyawan yang dituntut 
untuk terus mencapai targetnya sehingga menunjukkan reaksi emosional 
yang berlebihan, dan juga kondisi lingkungan sekitar yang dirasa baru atau 
kurangnya adaptasi dengan lingkungan sekitar sehingga ada perasaan tidak 
nyaman dalam dirinya. Hal ini juga di tunjukkan dalam bentuk perilaku 
yang berbeda-beda, diantaranya karyawan menjadi egois, menganggap 
bahwa dirinya paling benar, sering menyendiri, tidak adanya semangat 
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pada dirinya yang dikarenakan konflik yang munurutnya berlebihan, 
tingkat kinerjanya menurun, bahkan mengajukan pengunduran diri dari 
perusahaan. 
Berdasarkan pengamatan yang telah dilakukan peneliti, terdapat 
karyawan yang memiliki konflik kerja dengan kondisi keadaan mental 
yang tidak siap, sehingga apabila dibiarkan terus menerus akan 
memberikan dampak buruk pada dirinya sediri, kinerja karyawan, atau 
bahkan mempengaruhi lingkungan (karyawan yang lainnya). 
 
2. Gambaran Perilaku Responden 
Berhubungan dengan ketentuan subyek pada tempat penelitian dan 
juga keterbatasan waktu, populasi pada penelitian ini berjumlah 8 orang 
yang memiliki konflik kerja. Penelitian ini menggunakan sampel jenuh 
dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. Dalam penelitian ini, 
narapidana diberikan konseling karir dengan pendekatan trait and factor. 
Dengan data sebagai berikut: 
No Nama Umur 
1 Naeni  25 th 
2 Shofa  21 th 
3 Tini  27 th 
4 Prasetyaningsih  30 th 
5 Anggi  22 th 
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6 Riri  19 th 
7 PN  28 th 
8 Sulastri  34 th 
 
Tabel 7. Responden 
Pada umumnya responden disini memiliki berbagai latar belakang 
kondisi yang berbeda-beda yang pada akhirnya menjadi penyebab konflik di 
lingkungan pekerjaan. Diantara keseluruhan keluhan responden yang 
disimpulkan menjadi beberapa poin, yakni: 
a. Pekerjaan yang menumpuk atau target yang harus segera diselesaikan 
sehingga memicu kondisi emosional karyawan. 
b. Kesalahpahaman antara satu orang karyawan dengan karywan lainnya yang 
berakibat salah satu dari pihak yang bertikai mengikut sertakan teman-
temannya untuk mendukunngya. 
c. Masalah pribadi yang dibawa ke tempat kerja sehingga menimbulkan 
tingkat kinerja karawan rendah dan berdampak pada karyawan yang lain. 
Dalam penelitian ini dilakukan pada pegawai yang memiliki konflik 
kerja di PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta dengan sampel delapan 
orang. Dalam penelitian ini para karyawan yang memiliki konflik kerja 
diberikan konseling karir dengan pendekatan trait and factor. 
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3. Data Hasil dari Pretest dan Posttest 
Hasil awal ini merupakan penjabaran dari hasil yang telah 
dilakukan sebelum diadakan perlakuan (treatment). Hasil akhir ini adalah 
penjabaran dari data akhir berupa posttest pada konseling karir dengan 
pendekatan trait and factor. Tabel perbandingan skor pretest dan posttest 
adalah sebagai berikut: 
Responden Skor Pretest Skor Posttest 
1 43 77 
2 58 70 
3 71 75 
4 67 69 
5 53 66 
6 62 71 
7 50 67 
8 49 58 
 
Tabel 8. Perbandingan Skor Pretest dan Posttest 
 
a. Hasil awal (Pretest) 
Hasil awal ini adalah penjabaran dari data akhir berupa pre-test 
pada karyawan yang memiliki konflik kerja. Berdasarkan distribusi 
frekuensi hasil awal pre-test dapat digambarkan dalam grafik berikut: 
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Gambar 1. Grafik Histogram Skor Pretest. 
Berdasarkan grafik diatas dapat dilihat bahwa hasil pre-test 
sebagai berikut: 
 
Statistics 
Pretest  
N 
Valid 8 
Missing 0 
Mean 56.63 
Median 55.50 
Mode 43a 
Std. Deviation 9.606 
Range 28 
Minimum 43 
Maximum 71 
Sum 453 
 
Tabel 9. Hasil Statistik Pretest. 
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b. Hasil Akhir (Posttest) 
Hasil akhir ini merupakan penjabaran dari hasil post-test yang 
telah dilakuakan kemudian dihitung dan diolah dengan SPSS. 
Berdasarkan distribusi frekuensi hasil awal post-test dapat 
digambarkan dalam grafik berikut: 
 
 
Gambar 2. Grafik Histogram Postest. 
 
Berdasarkan grafik diatas dapat dilihat bahwa hasil post-test 
sebagai berikut: 
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Statistics 
Posttest  
N 
Valid 8 
Missing 0 
Mean 69.13 
Median 69.50 
Mode 58a 
Std. Deviation 5.842 
Range 19 
Minimum 58 
Maximum 77 
Sum 553 
 
Tabel 10. Hasil Statistik Posttest. 
 
Dari data yang telah didapat kemudian disimpulkan sebagai 
berikut: 
Statistics 
 Pretest Posttest 
N 
Valid 8 8 
Missing 0 0 
Mean 56.63 69.13 
Median 55.50 69.50 
Mode 43a 58a 
Std. Deviation 9.606 5.842 
Range 28 19 
Minimum 43 58 
Maximum 71 77 
Sum 453 553 
 
Tabel 11. Hasil Statistik Prepost dan Posttest. 
 
Diketahui nilai jumlah skor pada pretest adalah sebesar 453, 
dengan nilai Mean sebesar 56.63, Median sebesar 55.50, Modus sebesar 
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43, dan Standart Deviation sebesar 9.606. Sedangkan jumlah skor pada 
posttest adalah sebesar 553 dengan nilai Mean 69.13, Median sebesar 
69.50, Modus sebesar 58, dan Standart Deviation sebesar 5.842. 
Dengan adanya kenaikan jumlah skor pada pretest dan posttest 
maka dapat disimpulkan bahwa responden atau karyawan yang memiliki 
konflik kerja mulai memiliki motivasi diri dan mulai memahami apa yang 
terjadi pada dirinya sendiri sehingga bisa berfikir positif, bisa bekerja 
dengan baik dan bisa menyelesaikan konflik dengan baik setelah dilakukan 
treatment. 
 
C. Uji Prasyarat Analisis 
1. Uji Normalitas 
Data uji normalitas diperoleh dari hasil pre-test dan hasil post test 
dari kelompok kontrol dan kelompok eksperimen. Menggunakan bantuan 
program SPSS versi 20 for windows, dengan membaca nilai Sig.(2-tailed) 
menggunakan mode Klomogorov-Smirov sehingga dapat menunjukan 
sebaran data tersebut berdistribusi normal atau tidak. Syarat data 
berdistribusi normal apabila nilai Sig. (2-tailed) yang diperoleh dari hasil 
perhitungan lebih besar dari tingkat alpha 5% atau Sig. (2-tailed) > 0,05. 
Berikut ini hasil uji normalitas pretest dan posttest pada penelitian 
ini sebagai berikut: 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 pretest postest 
N 8 8 
Normal Parametersa,b 
Mean 56.63 69.13 
Std. Deviation 9.606 5.842 
Most Extreme Differences 
Absolute .147 .171 
Positive .147 .124 
Negative -.110 -.171 
Kolmogorov-Smirnov Z .416 .485 
Asymp. Sig. (2-tailed) .995 .973 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Tabel 12. Hasil Uji Normalitas 
 
Hasil perhitungan Kolmogro Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
pretest menunjukkan signifikasi sebesar 0,995 > 0,05 dan nilai posttest 
menunjukkan signifikasi 0,973 > 0.05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
kedua variabel berdistribusi normal. 
 
2. Uji Linieritas 
Uji linieritas adalah untuk mengetahui apakah variabel bebas dan 
variabel tekait mempunyai hubungan yang linier atau tidak. Pengujian pada 
SPSS 20.0 dengan menggunakan Test for Linearity dengan pada taraf 
signifikansi 0,05 melalui uji linieritas via anova yaitu menghitung nilai F dari 
setiap pasangan variabel untuk komponen linier dan nonlinier. Hasil uji 
linieritas dapat dilihat pada tabel berikut: 
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ANOVA Table 
 Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
postest * 
pretest 
Between 
Groups 
(Combined) 35.000 6 5.833 .096 .982 
Linearity .436 1 .436 .007 .946 
Deviation from 
Linearity 
34.564 5 6.913 .114 .968 
Within Groups 60.500 1 60.500   
Total 95.500 7    
 
Tabel 13. Hasil Uji Linieritas. 
 
Berdasarkan nilai signifikansi diatas diperoleh nilai signifikansi 
0,968 lebih besar dari 0,05 yang artinya terdapat hubungan linier secara 
signifikan antara pretest dan posttest. 
 
D. Uji Hipotesis 
Paired Samples Statistics 
 Mean N Std. Deviation Std. Error Mean 
Pair 1 
pretest 56.63 8 9.606 3.396 
postest 69.13 8 5.842 2.065 
 
Tabel 14. Hasil Paired Sampel Statistik. 
 
 
Paired Samples Correlations 
 N Correlation Sig. 
Pair 1 pretest & posttest 8 .248 .554 
 
Tabel 15. Paired Samples Correlations. 
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Tabel 16. Hasil Paired Samples Test 
 
Tabel Paired Samples Statistics adalah hasil pengolahan statistic 
deskriptif hasil setelah treatment dan sebelum diberi treatment.  Nampak 
dari tabel tersebut nilai rata-rata jumlah data Standar Deviasi dan standar 
error rata-rata. Berdasarkan hasil perhitungan rata-rata untuk kedua 
variabel tersebut diketahui bahwa rata-rata posttest lebih tinggi di banding 
pretest, yaitu masing-masing 56.63 dan 69.13.  
Tabel Paired Samples Correlations adalah hasil analisis korelasi 
antara hasil pretest dan posttest pada karyawan yang memiliki konflik 
kerja di PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta, yaitu 0.248.  
Tabel Paired samples test diketahui bahwa nilai Sig. (2-tailed) 
sebesar 0,009 < 0,05, karena nilai Sig. (2-tailed) sebesar 0,009 lebih kecil 
0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa ada 
perbedaan nilai pretest dan posttest. Dari perhitungan SPSS dapat pula 
diketahui bahwa rata-rata nilai posttest lebih tinggi. Hal ini dapat diartikan 
konseling karir dengan pendekatan trait and factor efektif digunakan  pada 
Paired Samples Test 
 Paired Differences t df Sig. (2-
tailed) Mea
n 
Std. 
Deviatio
n 
Std. 
Error 
Mean 
95% Confidence 
Interval of the 
Difference 
Lower Upper 
Pair 1 
pretest – 
posttest 
-
12.5
00 
9.928 3.510 -20.800 -4.200 
-
3.56
1 
7 .009 
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karyawan yang memiliki konflik kerja di PT. Iskandar Indah Printing 
Textile Surakarta. 
 
E. Pembahasan 
Setelah diberikan pretest, maka untuk hasil selanjutnya adalah 
melakukan treatment. Perlakuan diberikan sebanyak lima kali. Yaitu satu kali 
dilakukan pretest, tiga kali treatment dan satu kali posttest yang diberikan 
kepada karyawan yang memiliki konflik kerja di PT. Iskandar Indah Printing 
Textile Surakarta. Dalam konseling karir ini diterapkan dengan menggunakan 
pendekatan trait and factor. Secara garis besar konseli berdiskusi dan bertukar 
pikiran dalam menyelesaikan masalah. 
Alasan penulis menggunakan perlakuan konseling karir dengan 
pendekatan trait and factor adalah untuk mengarahkan individu agar bisa 
memahami dirinya sendiri, memahami potensinya, sehingga individu bisa 
menyelesaikan suatu masalah, terutama yang berkaitan dengan karir dan 
diharapkan individu mampu membuat keputusan-keputusan kedepannya 
mengenai karir yang telah dipilihnya sehingga dapat berkembang kedepannya. 
Faktor yang mempengaruhi keberhasilan konseling karir dengan 
pendekatan trait and factor adalah menggali dasar pemikiran yang salah 
sebagai pemicu terjadinya prasangka buruk setiap individu untuk selalu 
berpikir positif. Membantu belajar untuk berpikir berbeda dan merubah 
pemikiran yang salah, dan menyadarkan dengan potensi yang ada pada dirinya 
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sehingga individu dapat mengetahui kecakapan dirinya, dan berpikir positif 
ketika menghadapi suatu permasalahan dan memotivasi dirinya sendiri. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui konseling karir dengan 
pendekatan trait and factor pada karyawan yang memiliki konflik kerja di PT. 
Iskandar Indah Printing Textile Surakarta. Berdasarkan analisis yang 
dilaksanakan, dalam menentukan normal tidaknya dilakukan dengan bantuan 
SPSS 20, yaitu dengan nilai pretest signifikasi sebesar 0,995 > 0,05 dan nilai 
posttest menunjukkan signifikasi 0,973 > 0.05. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa kedua variabel berdistribusi normal. Sedangkan uji hipotesis 
menggunakan uji t, maka data yang diperoleh pada diketahui bahwa nilai Sig. 
(2-tailed) sebesar 0,009 < 0,05, karena nilai Sig. (2-tailed) sebesar 0,009 lebih 
kecil 0,05 maka Ho ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa ada perbedaan rata-
rata nilai pretest dan posttest. Dari perhitungan SPSS dapat pula diketahui 
bahwa rata-rata nilai posttest lebih tinggi di banding dengan nilai pretest, yaitu 
mean pretest 56.63 dan nilai mean posttest adalah 69.13. 
Makna dari hasil data diatas, sesuai dengan teori yang diungkapkan 
oleh (Ewintri, 2008) bahwa trait dan factor menerapkan pendekatan ilmiah 
kepada konseli. Penekanan pada penggunaan data tes obyektif, membawa 
kepada upaya perbaikan dalam pengembangan dan penggunaannya, serta 
perbaikan dalam pengumpulan dan penggunaan data lingkungan. Penekanan 
yang diberikan pada diagnosis mengandung makna sebagai suatu perhatian 
masalah dan sumbernya dan mengarah pada upaya mengkreasikan teknik-
teknik untuk mengatasinya. Penekanan pada aspek kognitif merupakan upaya 
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menseimbangkan pandangan lain yang lebih menekankan aspek afektik atau 
emosional. Dan makna dari empiris dilapangan, keadaan karyawan yang 
memiliki konflik kerja sudah menunjukkan adanya peningkatan dalam dirinya, 
mulai memahami dengan keadaan yang dialaminya, dan adanya motivasi kerja 
sehingga naiknya tingkat kinerja pada karyawan, selain itu juga individu 
mampu memposisikan dirinya dengan lingkungan sekitar maupun dengan 
karyawan lainnya. Individu yang mengarahkan pada pemberian arti positif dan 
juga memahami keadaan dirinya mempunyai kecenderungan konflik kerja 
yang rendah ataupun bisa mengatasi konflik kerja dengan mudah. 
Dengan demikian, dapat diartikan terdapat pengaruh dan perbedaan 
yang positif dari variabel bebas dan variabel terikat yaitu efektivitas konseling 
akrir dengan pendekatan trait and factor pada karyawan yang memiliki 
konflik kerja di PT. Iskandar Indah Printing Textile Surakarta dikarenakan 
nilai dari hasil penelitian mengalami kenaikan. 
 
 
 
 
 
 
 
71 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan 
bahwa penerapan bimbingan karir dengan pendekatan trait and factor efektif 
dalam menangani karyawan yang memiliki konflik kerja di PT. Iskandar Indah 
Printik Textile Surakarta. Sebelum adanya pemberian perlakuan dan 
pengamatan setelah adanya perlakuan, hal ini terbukti dengan kondisi 
karyawan yang memiliki konflik kerja mulai menunjukkan tingkat kinerjanya, 
memperbaiki dirinya dan memposisikan dirinya dengan lingkungan sekitar 
yang sebelumnya sulit untuk beradaptasi atau lebih suka menyendiri karena 
konflik kerja yang membuat dirinya menghindari dari lingkungan sekitar dan 
sulit untuk diajak kerjasama. 
Selain itu hal terbukti dengan adanya peningkatan dari skor pretest 
sebesar 453 dan skor posttest sebesar 553. Dan dari hasil analisis yang telah 
dilaksanakan, diketahui bahwa nilai Sig. (2-tailed) sebesar 0,009 < 0,05, 
karena nilai Sig. (2-tailed) sebesar 0,009 lebih kecil 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa konseling karir dengan pendekatan trait and factor 
memiliki pengaruh signifikan terhadap karyawan yang memiliki konflik kerja 
di PT. Iskandar indah Printing Textile Surakarta. 
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B. Keterbatasan Penelitian 
Peneliti menyadari bahwa dalam suatu penelitian pasti banyak terjadi 
kendala dan hambatan. Factor yang menjadi kendala dan hambatan dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Dalam penelitian ini hanya mengarah pada karyawan yang memiliki 
konflik kerja. Sebenarnya pendekatan trait and factor juga dapat 
digunakan untuk menangani berbagai masalah lainnya, seperti tidak 
adanya motivasi dalam diri, kebimbangan dalam  pemilihan akrir, dan 
sebagainya. 
2. Penelitian menggunakan subyek yang terbatas, dalam penelitian yang 
dilakukan peneliti hanya menggunakan 8 subyek yang terkena perlakuan 
praktek dalam konseling karir dengan pendekatan trait and factor, 
sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasikan pada subyek dengan 
jumlah yang besar. 
3. Selain itu, peneliti mengakui bahwa dalam penelitian ini masih terdapat 
kelemahan-kelemahan yang disadari oleh penulis khususnya, dalam 
masalah waktu penelitian dan penerjemahan hasil penelitian berupa angka-
angka kedalam bentuk penjabaran secara deskriptif. Namun demikian 
penulis berusaha semaksimal mungkin untuk bisa menjadikan hasil 
analisis yang berupa angka-angka keistimewaan pada bidang metodologi, 
yakni pengolahan analisis data dengan menggunakan SPSS 20. 
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C. Saran 
Berdasarkan hasil pelaksanaan penelitian dengan konseling karir 
melalui pendekatan trait and factor, maka penulis memberikan beberapa saran 
sebagai berikut: 
1. Bagi karyawan yang memiliki konflik kerja 
Berdasarkan hasil penelitian, yang dilakukan terdapat beberapa 
pegawai yang memiliki konflik kerja. Hal ini disebabkan karena pengaruh 
pikiran negative/irasional, tuntutan pekerjaan yang segera diselesaikan, 
persaingan antar karyawan sehingga mempengaruhi konflik kerja pada 
karyawan yang berkepanjangan. 
2. Bagi psikolog sekaligus HRD perusahaan 
Berdasarkan hasli penelitian yang dilakukan ada beberapa pegawai 
yang memiliki konflik kerja tinggi sehingga mempengaruhi lingkungan 
sekitar (pegawai lainnya) dan mempengaruhi kinerjanya, dan pekerjaan 
jadi berantakan. Sehingga diperlukan perhatian yang lebih dalam serta 
melakukan evaluasi atau bimbingan kepada semua pegawai, terutama 
pegawai yang memiliki konflik kerja agar memotivasi satu sama lain 
untuk kembali menjadi pribadi yang lebih baik lagi. 
3. Bagi peneliti selanjutnya 
Bagi peneliti-peneliti selanjutnya yang tertarik dengan tema ini 
diharapkan dapat memasukkan variabel-variabel lain yang belum diteliti 
dalam penelitian ini. Peneliti selanjutnya dapat diharapkan dapat 
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melibatkan responden yang jauh lebih banyak subyek penelitian, sehingga 
hasilnya dapat digeneralisasikan dalam kelompok subyek yang lebih luas. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
75 
 
 
DAFTAR PUSTAKA 
Agustini, Ni Luh Ratna., dkk. 2014. Efektivitas Konseling Trait And Factor 
Dengan  Layanan Informasi Terhadap Rencana Pilihan Karir Siswa  
Kelas X SMA Negeri 1 Sukasada. Singaraja. Jurnal Bimbingan Konseling 
Universitas Pendidikan Ganesha Vol 2, No 1. 
 
Ahmadi Abu, dan Ahmad Rohani. 2011. Bimbingan dan Konseling di Sekolah. 
Jakarta: PT. Renika Cipta. 
 
Aldionita, Mella.2014. Hubungan Konflik dengan Kinerja Pegawai Biro Bina 
Sosial Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Barat. Padang. Skripsi 
Thesis Universitas Negeri Padang. 
 
Arianto, Dwi Agung Nugroho. 2013. Pengaruh Kedisiplinan, Lingkungan Kerja 
dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Pengajar. Jurnal Universitas 
Negeri Yogyakarta. 
 
Arikunto, Suharsimi. 2010. Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik. 
Jakarta: PT Rineka Cipta. 
 
A.S, Munandar. 2001. Psikologi Industri dan Organisasi. Depok:  Universitas 
Indonesia Press. 
 
Budiyono. (2003). Metodologi Penelitian Pendidikan. Surakarta: Sebelas Maret 
University Press. 
 
Chrisnanda, Dodi . 2017. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
di PT. Mas Sumbiri. Yogyakarta. Skripsi. Universitas Sanata Dharma. 
 
Darwito.2008. Analisis Pengaruh Gaya KepemimpinanTerhadap Kepuasan Kerja 
dan Komitmen Organisasi Untuk Meningkatkan Kinerja Karyawan (Studi 
Pada RSUD Kota Semarang). Tesis. Semarang: Universitas Diponegoro. 
 
Erminia, Dora. 2017. Pengaruh Konflik Kerja Dan Stres Kerja Terhadap 
Pengembangan Karir Karyawan Pada Departemen Cannery PT Great 
Giant Pineapple Lampung Tengah. Bandar lampung: Skripsi Faklutas 
Ekonomi Bisnis. 
 
Fauzan, Lutfi dan Suliono. 1992. Konseling Individu Trait and Factor. Malang: 
DEPDIKBUD. 
 
Gladding, Samuel T. 2012. Konseling Profesi yang Menyeluruh. Jakarta: Indeks. 
 
Gudnanto. 2012. Bimbingan dan Konseling. FKIP UMK. 
 
76 
 
 
Hudaya, Ahmad, dkk. 2009. Panduan Penulisan Skripsi dan Karya Tulis Ilmiah. 
Sukoharjo: Deka Media. 
 
Kamisa. 1997. Kamus Lengkap Bahasa Indonesia. Surabaya: Kartika. 
 
Kartono Kartini, Bimbingan dan Dasar-dasar Pelaksanaannya (Teknik 
Bimbingan dan Praktek), Jakarta: CV. Rajawali, 2010) 
 
Kreitner, Robert dan Kinicki Angelo. 2003. Perilaku Organisasi. Jakarta: 
Salemba empat. 
 
Latipun. 2005. Psikologi Konseling. Malang: UMM Press. 
 
Marsudi. 2003. Layanan Bimbingan Konseling Di Sekolah. Surakarta: UMS 
PRESS. 
 
Nurihsan Juntika. 2006. Bimbingan & Konseling dalam Berbagai Latar 
Kehidupan. Bandung: PT. Refika Aditama. 
 
Prayitno, Erman Amti. 2004. Dasar-Dasar Bimbingan Konseling. Jakarta: Renika 
Cipta. 
 
Rivai, Veithzal dan Jauni Sagala,  Ella.  2011. Manajemen Sumber Daya Manusia    
Untuk Perusahaan Dari Teori Ke Praktik. Jakarta: PT. Raja Grafindo 
Persada. 
 
Robbins, Stephen P. 2003. Perilaku Organisasi. Jakarta: Indeks. 
 
Sugiyono. 2010. Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif Dan R&D. Bandung: 
Alfabeta. 
 
Suherman, Uman. 2010. Konseling Karir Sepanjang Rentang Kehidupan. 
Bandung: Universitas Pendidikan Indonesia. 
 
Sukardi, Dewa Ketut. 2009. Pendekatan Konseling Karir Di dalam Bimbingan 
Karir (Suatu Pendahuluan), Jakarta, Ghalia Indonesia. 
 
Surya, Mohamad. 2003. Psikologi Konseling. Bandung: Pustaka Bani Quraisy. 
 
Surya, Mohamad. 2008. Dasar-dasar Konseling Pendidikan (Konsep dan Teori), 
Yogyakarta: Kota Kembang. 
 
Thayeb Mohamad, Manrrihu. 2012. Pengantar Bimbingan dan Konseling Karier, 
(Jakarta: Bumi Akasara, 2012). 
 
 
77 
 
 
Tohorin. 2013. Bimbingan Dan Konseling Karir di Sekolah Madrasah. Jakarta: 
PT. Raja Grafindo Persada. 
 
Wijono. 2010. Konflik Dalam Organisasi. Semarang: Satya Wacana. 
 
Winkel dan Sri Hastuti. 2013. Bimbingan dan Konseling di Institusi Pendidikan. 
Yogyakarta: Media Abadi. 
 
 
 
. 
 
 
 
 
 
 
